Perehdytyksen kehittäminen by Kaipio, Hanna-Kaisa
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Perehdytyksen kehittäminen  
Kaipio, Hanna-Kaisa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2017 Laurea 
 
 
 
 
 
Laurea-ammattikorkeakoulu 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Perehdytyksen kehittäminen 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    Kaipio, Hanna-Kaisa 
    Liiketalouden tradenomi 
    Opinnäytetyö 
    Tammikuu, 2017 
  
  
Laurea-ammattikorkeakoulu   Tiivistelmä  
Liiketalouden koulutusohjelma 
Tradenomi (AMK) 
 
 
Hanna-Kaisa Kaipio 
 
Perehdytyksen kehittäminen 
 
Vuosi  2017    Sivumäärä  39 
 
Opinnäyte käsittelee perehdytystä ja perehdytyksen kehittämistä taitoluisteluseurassa Etelä-
Vantaan Taitoluistelijat Ry (EVT). Vantaalla toimiva erityisesti lasten ja nuorten urheiluun 
panostava seura on tunnettu laadukkaasta valmennuksesta ja hyvistä harjoittelun puitteista. 
Nuoren Suomen sinettiseurana EVT tarjoaa monipuolisia taitoluistelun harjoitusmahdollisuuk-
sia yksinluistelun, joukkueluistelun sekä eri-ikäisten ja tasoisten lasten ja aikuisten harraste-
ryhmien muodossa.  
 
Opinnäytteen tavoitteena oli tutkia perehdytyksen nykytilaa toimeksiantajaseurassa. Tutki-
mustyö sai alun valmennustyön ohessa tapahtuneen havainnoinnin perusteella. Työtä päätet-
tiin lähteä työstämään yhdessä seuran toiminnanjohtajan kanssa. Tavoitteena työllä oli löytää 
tietopohjaa perehdytyssuunnitelman sekä perehdytyksen tarkistuslistan laatimiselle. Toistai-
seksi seurassa ei ole noudatettu suunnitelmallista perehdytystä eikä perehdytyksen onnistu-
mista ole myöskään seurattu riittävästi. Tavoitteena oli myös selkiyttää toimijoiden tehtävän-
kuvia ja määritellä sellaiset henkilöt, jotka voivat vastata perehdyttämisestä jatkossa. Suurin 
rooli tutkimuksessa oli seurassa toimivilla palkatuilla valmentajilla ja ohjaajilla. Lisäksi seu-
rasta löytyy useita vapaaehtoisia, joita perehdytystä varten kerätty tieto todennäköisesti 
myös hyödyttää. 
 
Opinnäytteen teoriaosuus käsittelee perehdytyksen teoriaa sekä lainopillisia seikkoja, jotka 
vaikuttavat perehdytykseen ja yleisesti ottaen rekrytointiprosessiin. Teoriaosuuden pohjalla 
on käytetty useita kirjallisia lähteitä perehdytyksestä ja esimiestyöstä. Tapauksen ja työn 
kohteen esittelyssä on käyty läpi myös lasten ohjauksen perusperiaatteita, joita löytyi hyvin 
erilaisista lasten liikuntaa ja seuratoimintaa tutkineista kirjallisista lähteistä. Tämän tiedon 
tueksi valikoitui pari valmennukseen keskittynyttä artikkelia sekä seuratoimintaan ja urhei-
luun keskittyneitä verkkosivustoja. 
 
Laadullisen tutkimuksen teorian pohjalla on käytetty sekä kirjallisia, että verkosta löytyviä 
muun muassa eri yliopistojen tuottamia materiaaleja, jotka käsittelevät erilaisia laadullisen 
tutkimuksen menetelmiä. Näistä valikoituivat työn kannalta oleelliset menetelmät joita käsi-
tellään tarkemmin. Valikoidut menetelmät olivat teemahaastattelu, kyselytutkimus sekä ha-
vainnointi. Kyselytutkimuksella oli suurin rooli tutkimuksen osalta ja tämän perusteella saatu 
tieto on perehdytyssuunnitelman laatimisen kannalta tärkeintä. Kyselyyn vastasivat uudet 
sekä vanhat seuran työntekijät ja erityisesti ne, joille perehdytys on ollut kaikkein ajankoh-
taisin. 
 
Tutkimuksen pohjalta saatiin hyvin tietoa perehdytykseen liittyvistä yleisistä seikoista, jotka 
tulee huomioida. Tutkimustyö auttoi tutustumaan seuratyöympäristöön ja valmentajiin pa-
remmin. Samalla saatiin hyvää palautetta nykyisistä toimintatavoista, jonka pohjalta voidaan 
kehittää erityisesti valmennuksen perehdytystä ja helpottaa ohjaajien ja valmentajien työtä. 
Tutkimuksen pohjalta aiotaan laatia varsinaista kirjattua materiaalia jatkossa tapahtuvaa pe-
rehdytystä varten. 
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This thesis focused on work orientation and its improvement Etelä-Vantaan Taitoluistelijat Ry 
(EVT). EVT is a sports club that provides many possibilities to practise figure skating from sin-
gle skating to synchronized skating. Skaters are mainly children and young adults, but as a 
part of the Nuori Suomi organisation, EVT guarantees groups for everyone interested in figure 
skating, regardless  of age and skills. EVT is well known for its quality in coaching and wide 
possibilities to advance in skating.  
 
The goal of this thesis was to acquire data and theory to back up a new written plan for work 
orientation. At the moment of writing this thesis, there was  no written plan with the whole 
process being confusing and time  consuming. In addition there were no methods of monitor-
ing the orientation process. This thesis was initiated mainly due to the author’s own observa-
tions during her work as a coach and the club wanting to improve its operations. The club is 
mainly run by volunteers, for example parents of the skaters, but also there are hired coach-
es. The main focus was to find ways to improve work orientation of hired employees. Howev-
er, the gathered data will probably also benefit volunteers. Another goal of the research was 
to clarify the club’s organisational structure and every person’s job description. 
 
The theory is based on work orientation and management literature. In addition legal aspects 
needed to be taken into consideration. General theories on coaching and working with chil-
dren were also used.  Qualitative research was used to gather the data using observation, a 
questionnaire and theme interviews. The questionnaire provided a lot of data about the 
coaches and most of all about the employees that were most recently hired and to whom 
work orientation was current. 
 
Altogether a lot of useful information was gathered during the research. This work was also a 
very good way for the author to get to know colleagues and the work environment better. 
Useful feedback and suggestions for  improving the  current work orientation methods and 
also other procedures in general were also obtained, which will help to improve  planning  
and also ease coaches work. Based on this research the club will start to document and write 
a guide book and checklist for new employees. 
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1 Johdanto  
Opinnäytetyö käsittelee perehdytystä teorian sekä tapaustutkimuksen pohjalta. Toimeksianta-
jana työlle toimii Etelä-Vantaan Taitoluistelijat Ry (EVT), joka on Vantaalainen urheiluseura. 
Tutkija itse työskentelee kyseisessä seurassa valmentajana ja luistelukouluohjaajien esimie-
henä. Opinnäytetyön tutkimusosiossa käsitellään tutkijan omaa roolia toimeksiantajaseurassa 
sekä tutkimuksen etenemistä.  
 
Tällä hetkellä seurassa ei noudateta selkeää perehdytyssuunnitelmaa, joten perehdytyspro-
sessin selkeyttämiselle on selkeästi tarve ja työn laadun takeeksi oleellista on löytää keino 
perehdytyksen toteutumisen seurantaan. Kvalitatiivisen tutkimuksen, kyselyn ja havainnoinnin 
pohjalta saatu tieto toimii lähtökohtana uudelle perehdytyssuunnitelmalle ja perehdytysop-
paalle sekä perehdytyksen seurantaan laaditulle työkalulle eli osaamismatriisille. Tapaustut-
kimusta käytetään strategiana tämän tiedon keräämiselle kvalitatiivisin menetelmin. Tämän 
tukena toimii esimiestyöhön, perehdytykseen ja työsuojeluun liittyvä teoria. Teemahaastatte-
lut uusille ohjaajille, sekä jo pitkään työssä olleille valmentajille, tuovat oman osuutensa tut-
kimukseen.  
 
Aikatauluna työllä oli elokuu 2016- joulukuu 2016, jona aikana havainnoinnin ja tutkimuksen 
pohjalta voitiin luoda pohja uudelle perehdytyssuunnitelmalle. Suunnitelma otetaan käytän-
töön seuraavalla toimintakaudella 2017-2018. Tavoitteena olisi tuoda kaikille palkatuille ja 
vapaaehtoisille työntekijöille tutuksi seura, sen rakenne, ja yhteiset toiminnan tavoitteet se-
kä raamit. Uudet ohjaajat ja valmentajat ovat useimmiten vasta kouluttautuneita, oman kil-
pauran lopettaneita, jolloin seura saattaa olla työntekijälle ensimmäinen työpaikka. Tällöin 
perehdytysoppaasta tulee löytyä yksinkertaisella tavalla oleellinen tieto seurassa ja seuran 
muiden työntekijöiden kanssa toimimista varten. 
2 Perehdytyksen teoriaa  
Perehdytys on osa rekrytointiprosessia. Rekrytointiin kuuluu työntekijätarpeen kartoitus ja 
sen mukaisesti uuden työvoiman hakeminen ja palkkaaminen. Työsopimuksen allekirjoittami-
sen jälkeen alkaa perehdyttäminen. Perehdyttäminen on asia, jolla hyvin menestyvät yrityk-
set eroavat vähemmän menestyneistä. (Helsilä 2009,17-50.) 
  
Perehdytys on alun perin käsittänyt yleisesti ottaen vain työhön opastuksen. Työnantajat ja 
yritykset ovat olleet niin yksinkertaisia rakenteiltaan, ettei näiden selventäminen tai tuomi-
nen työntekijälle tutuksi ole koettu tarpeelliseksi. Nykypäivänä työnteon muodot ovat muut-
tuneet paljon ja yritys ja yhtiörakenteet alkavat olla suuria ja monimutkaisia. Työn laadun 
takeeksi on hyvä perehdytyksessä jo huolehtia työntekijän tietovarannosta työnantajaansa ja 
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työhön liittyen. Oheisesta Työturvallisuuskeskuksen kuviosta ilmenee kokonaisvaltaisen pe-
rehdytyksen kaksi osa-aluetta, eli perehdyttäminen työpaikan tavoille ja työnopastus itse työn 
tekemiseen. 
 
Kuvio 1: Perehdyttäminen (Työturvallisuuskeskus 2016.) 
 
Tällä hetkellä lisäksi työsuojelulliset asiat ovat oleellisia ja tärkeitä huomioida työn aloitus-
vaiheessa. Perehdytyksen osapuolina toimii työntekijä ja työnantaja. Perehdytyksen toteutu-
mista seuraa työnantajan edustaja, yleensä lähin esimies. Uudelle työntekijälle perehdytys-
prosessi on ensimmäinen kosketus työpaikkaan, joten sen pohjalta myös muovautuu kuva tu-
levaa varten. Tehokas, hyvin toteutettu, perehdytys antaa aina paremmat valmiudet toimia 
yrityksessä turvallisesti sekä menestyksellisesti. Kattava perehdyttäminen auttaa myös uutta 
työntekijää sitoutumaan uuteen työpaikkaan ja työnantajaansa helpommin. Perehdyttämises-
tä voidaan puhua silloinkin, kun vanha työntekijä opastetaan uusiin tehtäviin samassa työym-
päristössä tai, kun työntekijä palaa toimeen pitkän poissaolon jälkeen. (Kjelin & Kuusisto 
2003,35-59; Kupias & Peltola 2009,13-21; Viitala 2009, 176-179.) 
 
 
On tärkeää huomioida perehdytyksen merkitys tilanteissa, joissa palkattu työntekijä on hyvin 
ammattitaitoinen ja osaa jo valmiiksi. Perehdytys on yhtä tärkeä prosessi kaikille työntekijöil-
le. Perehdytysprosessi voi olla yritykselle hyvä tilaisuus kehittyä ja kehittää toimintaansa uu-
den työntekijän asiantuntemuksen avulla. Sen sijaan, että uusi työntekijä vain sopeutettaisiin 
tai opastettaisiin uuden yrityksen toimintoihin, voisi yritys vuorovaikutuksessa tulokkaan kans-
sa löytää uusia näkökulmia ja uudistua. Osallistuminen sekä oman panoksen tuominen organi-
saation kehittämiseen ja uudistamiseen on usein iso tekijä työntekijän sitouttamisessa organi-
saatioon pidemmäksi aikaa. Nykyään tässä yhteydessä puhutaan osaamisen johtamisesta. Or-
ganisaation on voitava kehittyä ja kehittää kokonaisvaltaista osaamistaan kilpailykyvyn säilyt-
tämiseksi. Tämän vuoksi onkin oleellista huomioida uuden tietotaidon ja tietovarannon liitty-
minen työyhteisöön uuden tulokkaan mukana. Oleellista on lisäksi viihtyvyys työssä. Hyvä, 
myönteinen ja vastaanottavainen, ilmapiiri on tuottava ja kannattava koko organisaation kan-
nalta. (Kjelin & Kuusisto 2003,35-59; Kupias & Peltola 2009,13-21; Viitala 2009, 176-179.) 
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2.1 Lainsäädäntö perehdyttämisen taustalla 
”Työnantajan on kaikin puolin edistettävä suhteitaan työntekijöihin samoin kuin työntekijöi-
den keskinäisiä suhteita. Työnantajan on huolehdittava siitä, että työntekijä voi suoriutua 
työstään myös yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehi-
tettäessä. Työnantajan on pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kyky-
jensä mukaan työurallaan etenemiseksi.” (L 26.1.2001/55. Työsopimuslaki 1§.) 
 
Lainsäädännössä painotetaan työnantajan velvoitteita työntekijää kohtaan. Työnantajalla on 
vastuu uuden työntekijän perehdyttämisestä toimeen. Työlainsäädäntö pyrkii suojaamaan 
työntekijää sekä takaamaan neuvotteluyhteyden ja vuoropuhelun työnantajan ja työntekijän 
välillä. Yleisen työlainsäädännön tunteminen on yrityksille ja toimijoille vähimmäisvaatimus. 
Tämän lisäksi on koottu eri alojen työehtosopimuksia täydentämään olemassa olevaa yleistä 
työlainsäädäntöä. Yleinen työlainsäädäntö kattaa työsopimuslain, työturvallisuuteen liittyvän 
lain sekä nykyään myös yhteistoimintalainsäädännön. Lainsäädännön toteutumista valvovat 
henkilöstöammattilaset sekä työsuojeluviranomaiset. (Kupias & Peltola 2009,20-27.) 
 
Työnantajan velvollisuutena on tehdä työntekijälle selvitys työn ehdoista työsopimuksen 
muodossa. Tässä tapauksessa puhutaan työsopimuslaista. Työsopimuksen on oltava samassa 
linjassa yleissitovan työehtosopimuksen kanssa. Työsopimuksesta tulee ilmetä työnantajan 
tiedot, tehtävä työ, palkkaukseen ja lomiin tai irtisanoutumiseen liittyvät asiat, työn kesto, 
mahdollinen koeaika ja muut työsuhteeseen olennaisesti liittyvät seikat. Työntekijälläkin on 
velvollisuudet, jotka on määritelty työsopimuslaissa. Työntekijän on noudatettava työssään 
omaa sekä muiden työntekijöiden turvallisuutta takaavaa huolellisuutta. Työntekijän velvolli-
suuksiin kuuluvat lisäksi liiketoimintaan liittyvä salassapitovelvollisuus, eikä työntekijä saa 
vahingoittaa työnantajaa esimerkiksi suorittamalla työtä kilpailevalle taholle. (L 
26.1.2001/55, Työsopimuslaki.) 
 
Työturvallisuuslain mukaan työnantajan on huolehdittava turvallisista olosuhteista, jossa työ 
suoritetaan. Työturvallisuutta pohdittaessa täytyy ottaa huomioon eri toimialat sekä toimin-
taympäristöt. Toki työturvallisuuseikat eroavat toisistaan esimerkiksi toimistotyön ja raken-
nustyömaan kesken. Työnantaja huolehtii oikeista työvälineistä sekä informoi työhön liittyvis-
tä vaara- tai haittatekijöistä työntekijää. Perehdytys prosessin aikana huomioidaan työnteki-
jän koulutus, kokemus ja ammatitaito kaikkia työturvallisuuteen liittyviä seikkoja läpi käydes-
sä. Työnantajan velvollisuuksia työturvallisuuteen liittyen tukevat myös tasa-arvolaki sekä 
yhdenvertaisuuslaki. Perehdyttämisen tulee taata kaikille uusille työntekijöille sukupuolesta 
ja iästä huolimatta yhtäläinen mahdollisuus edistymiselle ja kehittymiselle työyhteisössä. 
Työsuojelun toimintaohjelma takaa työntekijöiden turvallisuutta ja edistää terveellisyyttä. 
Ohjelma on oltava olemassa työkyvyn säilyttämiseksi. Työsuojeluasiat tulee käydä läpi työn-
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tekijöiden kanssa, nämä on hyvä ottaa osaksi perehdytyssuunnitelmaa. (Kupias & Peltola 
2009,23-24; L 23.8.2002/738, Työturvallisuuslaki.) 
 
Yhteistoimintalaki velvoittaa työnantajaa keskustelemaan ja neuvottelemaan työntekijöiden 
kanssa, mikäli on tulossa muutoksia koskien henkilöstön asemaa. Perehdyttäminen tällaisissa 
muutostilanteissa, tai esimerkiksi uudelleen koulutustapauksissa, on tärkeä osa työsuojeluoh-
jelmaa. Yhteistoimintaperiaatteet ennalta ehkäisevästä neuvottelusta pyrkivät parantamaan 
avoimuutta työnanataja- ja työntekijäpuolten välillä sekä auttavat vuorovaikutuksessa ja 
luottamuksen saavuttamisessa. (Kupias & Peltola 2009,25-26.) 
 
Yhteistoimintalaki kattaa muun muassa määritelmät ulkopuolisen työvoiman käytöstä sekä 
henkilöstön kouluttamisesta. Yhteistoiminnan osapuolina ovat työnantaja, yrityksen henkilö-
kunta ja henkilöstöryhmien edustajat. (L 30.3.2007/334, Yhteistoimintalaki.) 
2.2 Perehdytys: eri toimijoiden välistä vuorovaikutusta 
Perehdytys voidaan toteuttaa usein eri tavoin. Yrityksen tulee suunnitella perehdytysmene-
telmät omaa strategiaansa ja toimintamallia tukevaksi. Riippuen yrityksen koosta perehdytyk-
seen voi osallistua useampikin toimija. Yleensä lähin esimies tai esimiehen ohjeistama henkilö 
toimii pääasiallisena perehdyttäjänä. Tarkoituksena on tuoda työntekijälle työnantaja tutuksi 
sekä samalla opastaa hänet työhön, tässä prosessissa ovat perehdyttäjien lisäksi läsnä muut 
työyhteisön jäsenet sekä henkilöstöammattilaiset. Eritoten perehdytyksen aikana saatu tuki 
auttaa uutta työntekijää sopeutumaan helpommin. perehtyjä itse on isossa roolissa prosessin 
ajan, nykypäivänä usein perehtyjä itse pystyy osallistumaan prosessin etenemisen suunnitte-
luun. (Kupias & Peltola 2009,45-82.) 
 
Useimmiten varsinkin suuremmissa organisaatioissa henkilöstöhallinto on oma yksikkönsä, jos-
sa työskentelevät henkilöstöalan ammattilaiset. Nykypäivänä henkilöstöhallinnollisia asioita 
voidaan tarvittaessa ulkoistaa niihin perehtyneille ja asiantunteville yrityksille. Henkilöstö-
ammattilaisen työ voi olla joko henkiöstön operatiivista johtamista tai henkilöstön osaamisen 
ja johtamisen kehittämistä. Puhutaan lyhenteistä HRM eli Human resource management, joka 
on henkilöstön hallinnollista johtamista ja HRD eli Human resource development, jolloin pai-
nopiste on osaamisen kehittämisessä. Henkilöstöammattilaisten tehtäviin kuuluu organisaati-
on henkilöstöresurssien kartoittaminen, tulevaisuuden ennakoiminen ja suunnittelu sekä tä-
män lisäksi myös työvoiman osaamisen tunnistaminen sekä kehittäminen. Koko työyhteisön 
kehittäminen on osa henkilöstöammattilasen työtä. (Järvensivu ym. 2011; Te-palvelut, 2016.) 
 
Henkilöstöammattilaisten tehtävänä on varmistaa henkilökuntaresurssien ja henkilökunnan 
osaamisen johtavan yrityksen strategian toteutumiseen ja onnistumiseen. Henkilöstöammatti-
laiset usein varmistavatkin perehdytysprosessin onnistumisen, jotta se tukee yrityksen koko-
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naistavoitteiden toteutumista. Henkilöstöammattilaiset varmistavat oikenalaisen henkilöstön 
löytymisen rekrytointiprosessin aikana hakemusten seulonnalla ja haastatteluin. Tässä vai-
heessa kerätään uudesta työntekijästä paljon olennaista tietoa mitä voidaan hyödyntää pe-
rehdyttämisessä. Henkilöstöammattilaset voivat luoda perehdytyksen työvälineitä kuten muis-
tilistoja, työhön opastuksen tilaisuuksia ja he luovat materiaalia perehdytysprosessia tuke-
maan. Henkilöstöammattilasen roolina on olla esimiehelle tai perehdyttäjälle tukena ja oh-
jaajana ja samalla tarkastella koko yrityksen kokonaisstrategiaa ja valvoa perehdytyksen on-
nistumista tätä kokonaisstrategiaa ajatellen. Henkilöstöammattilaset keräävät tietoa työnte-
kijöistä ja jäsentävät kerätyn tiedon siten, että sitä pystytään hyödyntämään tulevaisuudessa. 
(Kupias & Peltola 2009, 71-75.) 
 
Yksi tärkeimmistä tekijöistä perehdytysprosessissa on lähin esimies. Esimies on yleensä joko 
perehdyttäjä tai ainakin se taho, joka valvoo perehdyttämisen toteutumista. Perehdyttäjänä 
voi toimia joku muu työyhteisön jäsen, mutta päävastuu on esimiehellä. Esimiehellä on vas-
tuullaan koko työyhteisön kehittäminen ja osaamisen koordinointi. Esimiehen tavalla toimia ja 
ohjata sekä johtaa on suuri vaikutus koko työyhteisöön sekä eritoten uusien tulokkaiden so-
peutumisessa organisaatioon. Esimiehen tulee tarkastella asioita koko organisaation näkökul-
masta, miten on kannattavaa hoitaa kukin asia, jotta yrityksen kokonaistavoitteet toteutuisi-
vat. Pelkistetyn jaottelun mukaan voidaan puhua asioiden ja ihmisten johtamisesta. Esimies 
on vastuussa asioista; tuloksista, tavoitteista, mutta myös työntekijöiden hyvinvoinnista sekä 
osaamisesta. Perehdytysprosessissa on tärkeää, että esimies pystyy huomioimaan tulokkaan 
samalla kun pyrkii tuottamaan tuloksellista työvoimaa tehokkaasti aikataulua noudattaen. 
Esimies luo mahdollisuudet oppia työstä sekä kehittyä. (Carlsson & Forssell 2012, 34-36; Kupi-
as & Peltola 2009, 53-68.) 
 
Esimiehillä voidaan ajatella olevan kolme ydinroolia: leader –rooli, manager –rooli sekä 
coaching –rooli. Leader eli johtava esimies johtaa omalla esimerkillään ja luo suunnitelmia ja 
visioita, joita kohti työyhteisö pyrkii. Manager –roolissa esimies määrittelee organisaation eri 
tehtävät ja tehtävienjaot ja vastuut. Hän pyrkii tuottamaan tehokkaita prosesseja tavoittei-
den toteutumisen edistämiseksi. Coaching –roolissa esimies taas huolehtii, että yrityksen stra-
tegia toteutuu ja tavoitteisiin päästään kunkin organisaation jäsenen tai osan eli tiimin yksi-
löllisellä ja parhaimmalla tavalla. Tällainen esimies ymmärtää, että samaan lopputulokseen 
voidaan päästä useita erilaisia väyliä pitkin erilaisin menetelmin ja antaa sijaa erilaisuudelle. 
Työntekijälle on tärkeää kokea saavansa positiivinsa palautetta ja kannustusta pidemmälläkin 
aikavälillä. Esimiehen onkin nykypäivänä hyvä omaksua myös coaching –rooli. Coachingin eli 
mentoroinnin merkitys onkin kasvussa yritysmaailmassa. Toisinaan yrityksillä on ulkopuolista 
mentorointiapua, toisinaan työyhteisön jäsenten on hyvä omaksua mentorin rooli, esimerkiksi 
perehdytysprosessissa.  Mikäli organisaatio on rakenteeltaan suuri, voi esimies nimetä tehtä-
vään erillisen perehdyttäjän eli mentorin. Tässäkin kohtaa vuorovaikutus on tärkeässä roolis-
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sa, myös perehdyttäjän tulee saada palautetta ja esimiehen tulee olla läsnä prosessissa. Esi-
miehen vastuulla on lisäksi huolehtia työlainsäädännön toteutumisesta. (Carlsson & Forssell 
2012, 34-36; Kupias & Peltola 2009, 53-68.) 
 
Esimieheltä odotetaan nykypäivänä esimerkillisyyttä ja mallia työntekoon, hän on samalla 
valmentaja ja johtaja sekä osallistuu perustyöhön aktiivisesti. Perehdyttäminen on yksi keino 
helpottaa esimiehen työtaakkaa, sillä jo alusta alkaen perehdyttämällä uuden tulokkaan hy-
vin, voi esimies taata hyvän pohjan työntekijän toimintaan kohti koko organisaation pääasial-
lista tavoitetta. Työn alkuvaiheessa eli perehdyttämisen aikaan työntekijä on useimmiten vas-
tannottavaisin ja ikään kuin helpoimmin muovattavissa organisaation työntekijäksi. Erilaisten 
työkalujen avulla, kuten esimerkiksi kehityskeskusteluiden, voi esimies luoda hyvää suhdetta 
uuteen työntekijään. Nykymaailmassa hyvä esimies pystyy sitouttamaan työntekijän luomalla 
riittävästi mielenkiintoa ja antamalla lisäksi osittain uudelle väelle vaikutusvaltaa tai mahdol-
lisuuksia osallistua kehitykseen. Keskustelun avulla voidaan valottaa useita asioita, kuten eri-
näisten toimintojen taustoja ja syy- ja seuraussuhteita, sekä tuoda avoimuutta työyhteisöön. 
Avoin keskustelu luo uudelle työntekijälle hyvän ilmapiirin ja kuuluvuuden tunnetta. Esimie-
hen tärkein tehtävä on kuitenkin luoda uudelle työntekijälle tavoitteet ja auttaa häntä me-
nestymään työssään. (Kjelin & Kuusisto 2003, 161-181.) 
 
Jokainen ihminen on erilainen ja nykypäivänä erilaisuutta voidaankin pitää hyvänä asiana. 
Jokainen tulee kohdata sellaisena kuin on. Esimiehelle tärkeää on pystyä erilaisuudesta huo-
limatta tukemaan ja kannustamaan työntekijää, sillä odottamalla hyviä suorituksia ja osoit-
tamalla luottamusta jo alusta alkaen voidaan saada aikaan hyviä suorituksia ja koulia hyviä 
työntekijöitä. Positiivisesti suhtautuminen tuo positiivisia tuloksia ja tietenkin päinvastoin 
ajateltuna negatiivisesti suhtautuminen tai positiivisen ilmapiirin puuttuminen saa aikaan 
huonoja tuloksia. Ihminen yleensä alkaa käyttäytymään, kuten häneltä odotetaan, joten jo 
perehdytysvaiheessa on hyvä luoda kannustava ilmapiiri ja saada uusi työntekijä uskomaan 
itseensä ja etenkin siihen, että hän on tärkeä tekijä työyhteisössä. Esimiehen myönteinen 
suhtautuminen on sitä, että uskoo tulokkaan oppimiskykyyn ja luovuteen, esimies pystyy mo-
tivoimaan sekä antamaan vastuuta, joustamaan, sekä kehittymään myös itse perehdyttämisen 
aikana. Esimiehen oleellinen rooli on ikäänkuin luoda turvallisuuden tunnetta. Ryhmätyösken-
telyssä vaaditaan ryhmäturvallisuutta ja kuuluvuuden tunnetta koko työyhteisöltä. Kullekin 
työntekijälle on hyvä luoda turvallinen itseilmaisun ilmapiiri ja tämä on iso osa esimiehen työ-
tä. Positiivisella Itseilmaisulla käsitetään muun muassa palautteiden vastaanottaminen ja an-
taminen sekä uusien innovaatioiden esiintuominen ja innostaminen. (Erämetsä, 2009.) 
 
Perehdytys tapahtuu aina työnantajan, joko esimiehen tai esimiehen määrittelemän pereh-
dyttäjän, ja uuden työntekijän välillä. Suurin rooli on perehdyttäjäosapuolella, mutta etenkin 
uuden tulokkaan motivoituminen ja halu oppia vaikuttaa perehdytysprosessin kulkuun ja kes-
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toon. Perehtyjä voi oppia sivusta seuraamalla tai aktiivisesti osallistumalla perehdytysproses-
siin. Perehdytysprosessi on kuitenkin oppimisprosessi, jolloin  on hyvä muistaa, että tietoja ei 
voida pelkästään passiivisesti vastaanottaa. Perehtyjän on voitava itse aktiivisesti ymmärtää 
ja jäsentää saamansa tietoa. Jokaisella työntekijällä on taustalla omat käsitykset työnteosta 
ja erilaisista työympäristöistä. Enemmän kokemusta omaavilla on luonnollisesti laajempi käsi-
tys erilaisten työyhteisöjen toimintatavoista. Nämä ennakolta uuden tulokkaan takaraivosta 
löytyvät ajatukset ja odotukset ohjaavat perehdytyksen kulkua. Huonot kokemukset tai epä-
selvät perehdytysprosessit aiemmissa työpaikoissa saattavat aiheuttaa varuillaan oloa ja epä-
varmuuutta. Työntekijän onkin hyvä kuunnella itseään ja analysoida entisen vaikutusta nykyi-
seen ja siihen miten suhtaudun tähän kyseiseen perehdyttäjäosapuoleen. On hyvä olla valp-
paana ja utelias. Tässä nousee esiin jälleen hyvät vuorovaikutustaidot ja eritoten vuorovaiku-
tus esimiehen, perehdyttäjän ja uuden tulokkaan välillä. Helpoimmin asiat etenevät kun pys-
tytään keskustelemaan syy ja seuraussuhteista; Miksi tässä yrityksessä tehdään asiat juuri tie-
tyllä tavalla ja onko näihin mahdollisuutta vaikuttaa? Vuorovaikutus muiden työntekijöiden ja 
perehtyjän välillä on iso osa sopeutumista sekä sitoutumista. Uuden tulokkaan on hyvä tunnis-
taa, että työn alkuvaiheessa hän on se, jolla on vähiten tietotaitoa ja osaamista kyseisessä 
yrityksessä. Omien taitojen ja myös puutteiden tunnistaminen helpottaa oppimisprosessia. 
Liian itsevarma ja kaikkitietävä olemus saattaa aiheuttaa konflikteja jo alkuvaiheessa, mikä 
on aina hankala korjata myöhemmin. Uuden työntekijän on järkevämpää sopeutua uuteen 
joukkoon ja hiljalleen tuoda omaa osaamistaan muiden tietoisuuteen kuin päinvastoin heti 
sopeuttaa uusi joukko ihmisiä hänen tapoihinsa ja erinomaisuuteen. (Kupias & Peltola, 2009, 
63-67; Leppilampi & Piekkari 1998, 21-22.) 
 
Uuden työntekijän tulosta taloon on hyvä ilmoittaa etukäteen myös muille työyhteisön jäse-
nille. Tällöin uuden tulokkaan saapumiseen pystytään orientoitumaan hyvin ja kaikilla on riit-
tävä tieto siitä mitä tehtävää uusi työntekijä tulee suorittamaan ja miksi. Työyhteisö on pal-
jon vastaanottavaisempi uuden suhteen, kun avoimesti informoidaan tulevasta muutoksesta. 
Hyvin toimiva työyhteisö pystyy keskustelemaan ja suunnittelemaan yhdessä kuinka uuden 
tulokkaan perehdytyksessä toimitaan ja mitkä ovat työyhteisön yhteiset pelisäännöt, joista 
tulokkaalle kerrotaan. Erilaisuutta joudutaan kohtamaan päivittäin työelämässä. Uusi työnte-
kijä voi esimerkiksi olla ulkomaalaistaustainen, jolloin työyhteisön on hyvä ottaa tämä huomi-
oon. Onnistuneen ja laadukkaan perehdyttämisen takaamiseksi on työyhteisön oltava avoin ja 
vastaanottavainen palautteelle siinä missä perehtyjänkin. Perehdytys on oiva tilaisuus organi-
saatiolle ja työyhteisölle kehittyä uuden työntekijän mukanaan tuoman tiedon avulla. Jotta 
tällaista tietoa pystyttäisiin hyödyntämään, tulee yhteisön olla valmis ottamaan se vastaan. 
Uuden työntekijän on kuitenkin hyvä muistaa, että hän ei kuitenkaan voi heti olettaa voivansa 
muuttaa olemassa olevaa systeemiä totaalisesti. Joustavuus, avoimuus, hyvä vuorovaikutus- 
ja keskustelutaito ovat avainsanoja työyhteisön toimivuudelle. Erityisesti muutostilanteissa, 
kuten esimerkiksi uuden henkilön tullessa taloon, nämä edellä mainitut asiat nousevat esiin. 
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Perehdytysprosessiin on hyvä kaikkien työyhteisön jäsenten osallistua, näin he pääsevät tutus-
tumaan tulokkaaseen. Jokaisella organisaation jäsenellä on oma rooli siinä, että tulokas tun-
tee olonsa tervetulleeksi yhteisöön. (Kupias & Peltola 2009.) 
 
On erittäin todennäköistä, että jokaisen työyhteisön jäsenen työ on sidoksissa muiden työnte-
kijöiden tekemään työhön. Tällöin voidaan ajatella, että yrityksen yhteisen strategian toteu-
tumiseksi kaikki työyhteisön jäsenet ovat tiimi, jolla on sama tavoite, mutta eri toiminnot. On 
olennaista tehdä työyhteisössä selväksi kuinka uuden työntekijän rooli tulee vaikuttamaan 
kunkin työyhteisön jäsenen työhön, sekä kokonaisuuten, ja kuinka yhteisössä voidaan tukea 
tätä. Täysin irrallinen palikka ei voi olla hyödyllinen yrityksen strategian toteutumisen kannal-
ta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 50-59.) 
2.3 Perehdytyksen toteuttaminen  
Perehdytyksen kestoon vaikuttaa aina työn luonne ja organisaatio. Kaikissa tapauksissa kui-
tenkin hyvin suunniteltu perehdytys takaa sen, että prosessi on mahdollisimman tehokas ja 
tuloksekas. Perehdytykseen kuuluu useita vaiheita, joiden aikana oletetaan työntekijän saa-
vuttavan yrityksen strategian kannalta oleellisen tuottavuuden sekä pystyvän toimimaan itse-
näisesti osana organisaatiota. Oheisesta kuviosta ilmenee perehdytyksen viisi tärkeintä 
vaihetta. 
 
Kuvio 2: Perehdyttämisen viisi vaihetta (Työturvallisuuskeskus 2016) 
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Työturvallisuuskeskus on muun muassa tuottanut perehdytykseen liittyvää materiaalia ja 
oheinen kuvio on heidän viiden askelman perehdytysohjeistus. Kuten kuviosta 2. ilmenee, 
aloitetaan perehdytys yleensä tutustumalla olemassa oleviin tietoihin ja taitoihin ja asetetaan 
perehdytykselle tavoitteet. Perehdytyksen alkuvaiheessa pyritään saamaan tulokkaasta tietoa 
ja arvioimaan hänen lähtötasonsa. Tulokkaan työtehtävät määritellään ja kerrotaan tärkeim-
mät seikat työnantajaan ja tehtävänkuvaan liittyen. Tässä yhteydessä käydään lisäksi tulok-
kaan kanssa läpi perehdytyksen kulkua ja määritellään tavoitteet. Opetusvaiheessa esimerkil-
lä näytetään, miten työ hoidetaan sekä opastetaan organisaation käytänteisiin käytännössä. 
Tässä kohtaa on oleellista kertoa tulokkaalle perusteet työmenetelmien ja tapojen taustalla. 
Tulokkaan on helpompi sisäistää työntekotavat, jos hän tietää perustelut sille miksi näin toi-
mitaan. Mielikuvaharjoittelun ja  taidon kokeilun vaiheissa tulokkaalla on suurin rooli. Tässä 
kohtaa tulokas alkaa itse sisäistämään työprosessia ja pääsee myös testaamaan käytännössä 
työntekemistä itsenäisesti. perehdytyksen loppuvaiheessa arvioidaan tulokkaan tiedot ja tai-
dot liittyen kyseiseen työhön ja samalla arvioidaan perehdytysprosessin onnistuminen. Jokai-
sessa vaiheessa on oleellista antaa palautetta, jotta tulokas voi kehittyä prosessin aikana. 
(Työturvallisuuskeskus 2016.) 
 
Perehdytyssuunnitelma kannattaa käydä uuden tulokkaan kanssa läpi heti alussa, jotta vaihei-
ta pystytään muokkaamaan tarvittaessa. Perehtyjän oma historia vaikuttaa olemassa olevaan 
tietoon, ja siihen, mitkä asiat ovat kunkin perehtyjän kannalta oleelliset työhön ja työympä-
ristöön opastettaessa. Jokaiselle uudelle työntekijälle on järkevintä luoda perusraamien poh-
jalta oma henkilökohtainen suunnitelma, jota noudattaa perehdytyksessä. Perehdytyksen si-
sältöön tulee valita tiedot, jotka auttavat kyseistä työntekijää menestymään työssään. Tulok-
kaalle kerrottava tieto on hyvä jakaa koko perehdytyksen ajalle ja tuoda vaiheittain esille, 
jottei tapahdu liikaa kuormitusta jo heti työn alkuvaiheessa. Jokainen yksilö oppii eritavoin. 
Joku voi oppia parhaiten havainnoimalla ja omaksumalla tietoa hiljaa vierestä seuraten, kun 
taas toinen oppii parhaiten tekemällä ja osallistumalla. Perehdyttämistä suunniteltaessa on 
hyvä ottaa huomioon yksilöiden tiedon omaksumistavat ja yhdistää nämä organisaation pe-
rehdytyssuunnitelmaan.  (Kjelin & Kuusisto, 2003.) 
 
Perehdytysprosessi alkaa parhaimmillaan jo ennen rekrytointia pohtimalla avoimen tehtävän 
vaatimuksia ja sitä millaista osaamista kyseinen tehtävä edellyttää. Rekrytoinnin aikana työn-
antajan osapuolen tehtävänä on mahdollisimman hyvin kertoa tehtävän kuvaan liittyvistä sei-
koista, työyhteisöstä sekä organisaatiosta hakijoille, joista sitten valitaan nämä tehtävän 
edellyttämät vaatimukset parhaiten täyttävä henkilö. Haastattelut ovat iso osa rekrytointia ja 
hyvä keino kerätä hakijoista taustatietoja tulevaa perehdytystä varten. Perehdytystä on hel-
pointa alkaa suunnitella sen jälkeen kun uusi työntekijä on valittu. Tällöin tiedetään tarkkaan 
millainen henkilö on tulossa täydentämään työyhteisöä ja mikä tulee olemaan hänen funktion-
sa organisaatiossa. Tavalla, jolla uusi tulokas otetaan vastaan organisaatioon on suuri vaikutus 
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jatkoa ajatellen. Ensivaikutelma jättää, joko positiivisen, tai negatiivisen jäljen tulokkaa-
seen. Jo ensi askeleista itsensä tervetulleeksi tuntenut henkilö sitoutuu työyhteisöön hel-
pommin. (Kupias & Peltola 2009; Saarikko 2013.) 
 
Ensimmäisen työpäivän aikana on hyvä aloittaa perusasioilla kuten työtilojen esittelyllä ja 
avainten luovutuksella. Hänelle esitellään työtiimin jäsenet tai lähimmät työtoverit, sekä teh-
tävä, jota hän tulee suorittamaan. Työn alkuvaiheessa perehdyttäjän on analysoitava kuinka 
paljon tulokas pystyy vastaanottamaan kerralla tietoa. Työn aloitus ei ole hyvä olla liian 
kuormittava. Tästä eteenpäin ensimmäisen tai ensimmäisten viikkojen aikana tulokkaan anne-
taan tutustua lähemmin työhön ja organisaatioon ja ikään kuin sulautua osaksi työyhteisöä. 
Samalla hän saa jatkuvasti lisätietoa tehtävästä ja yrityksen toimintavoista, joita hän opiskel-
len pyrkii omaksumaan. Alkuun perehdyttäjä voi esimerkiksi itse näyttää kuinka työ tehdään, 
jolloin perehtyjä havainnoimalla oppii työstä tai perehtyjä voidaan heti laittaa tekemään teh-
tävää, jolloin hän oppii ikään kuin yrityksen ja erehdyksen kautta ja toiminnallisesti. Opiske-
luvaiheessa palautteella on olennainen merkitys.  Perehdyttäjän on tässä kohtaa hyvä huomi-
oida kannustavan palautteen ja lannistavan palautteen ero. Kannustamalla saa useimmiten 
parempaa jälkeä ja tehokkaampia työntekijöitä. Perehdyttäjän tärkeimpiä piirteitä ovat 
alaan ja yritykseen liittyvä tietotaito sekä perehdytettävän tehtävän ymmärtäminen ja tämän 
lisäksi eräänalaiset valmennustaidot, joihin kuuluu myös kärsivällisyys. Perehdyttäjä toimii 
opastajana ja opettajana sekä perehtyjän henkisenä tukena koko prosessin ajan. Perehdytys-
prosessin kesto ja onnistuminen onkin osittain perehtyjän oman motivaation tulosta. Se kuin-
ka innokkaasti uusi tulokas on valmis omaksumaan uusia asioita vaikuttaa perehdytyksen suju-
vuuteen. (Kupias & Peltola 2009; Saarikko 2013.) 
3 Työskentely lasten ja nuorten urheilun parissa 
Isona uranuurtajana lasten ja nuorten urheilussa voidaan pitää Tahko Pihkalaa, joka on kir-
joittanut ensimmäisen kattavan urheilun oppaan vuonna 1908. Pihkala on muun muassa nykyi-
sen pesäpallon lajikehityksen taustavaikuttajia. Hänen alkuperäinen ajatuksensa oli nimen-
omaan kasvattaa urheilijoista, pojista ja miehen aluista, kunnon kansalaisia osaksi yhteiskun-
taa. Pihkala on tuonut yhteiskunnallisesti liikuntaa ja urheilua osaksi lasten normaalia elä-
mää. Koulujen hiihtolomaviikko on alun perin Pihkalan esitys 1930- luvulta. Nykypävänä lii-
kunnan ja urheilun saralla on menty huimasti eteenpäin. Enää ei puhuta pelkästään pojista 
vaan iso joukko urheilijoista on myös tyttöjä. Hyvänä esimerkkinä on perinteisesti miesten 
lajina pidetty jääkiekko, jossa naiset pärjäävät tänä päivänä siinä missä miehetkin, ja onpa 
peräti jokunen nainen osana miesten joukkueitakin. (Hakkarainen ym. 2009.) 
 
Urheilu on pitkäaikaista lajissa kehittymistä valmentajan opastuksella ja näin eroaa käsittee-
nä perinteisestä liikunnasta. Suomalaisen seuraurheilun tavoitteena on opastaa lapset ja nuo-
ret kohti tervettä ja liikunnallista elämää. Seura- ja yhdistystoiminta on vahvasti osana lapsen 
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identiteetin kehittymistä ja luomassa yhteisöllisyyttä. Varsinkin kouluikäisenä liikunnan tai 
liikkumisen määrä saattaa luonnollisesti vähentyä, jolloin urheiluseuroilla on hyvä tilaisuus 
olla aktivoimassa lapsia koulun penkillä istumisen ohessa.  Toiminta on hyvin kasvatuskeskeis-
tä, toki perusajatus mukaan lukien, eli kilpaileminen ja voittaminen. Kasvatusnäkökulmasta 
urheiluseurat, ja niiden ammattitaitoinen valmennus tai ohjaus tukevat lapsen luonteen omi-
naisuuksien kehittymistä. Useimmiten varhaisessa vaiheessa urheilutoimintaan mukaan tulleet 
oppivat tunnollisuutta, luovuutta, aloitteellisuutta ja määrätietoisuutta. (Hakkarainen ym. 
2009; Hämäläinen & Westerlund 2016, 8-11; Mero ym. 1990, 14; Mero ym. 2004, 387-397.) 
 
Urheileminen on kehittynyt aikojen saatossa kunnallisesta kisailusta aina järjestelmälliseen 
koko valtakunnan kattavaan kilpailemiseen, jonka toiminnasta vastaavat lajiliitot. Valtio ja 
kunta luovat harjoittelulle puitteet ja urheiluseurat mahdollistavat ohjaamisen tai valmen-
nuksen sekä kilpailemisen. Valmentajan tärkeimpinä tehtävinä on tukea urheilijaa suunnitte-
lemalla oikeat harjoitusmenetelmät ja luomalla psyykkistä valmiutta kilpailemiseen. Urheili-
jan uran edetessä valmentajan rooli saattaa muuttua, mutta merkitys kuitenkin kasvaa enti-
sestään. Valmentaja on urheilijan tärkein tuki sekä hän auttaa omalla esimerkillään urheilijaa 
kasvamaan uran edetessä. Valmentajan tulee auttaa urheilijaa löytämään oma innokkuus ja 
motivaatio harjoitteluun ja tunnistamaan omat voimavaransa. Nykypäivänä korostuu yhä 
enemmän urheilijalähtöinen valmentaminen. (Hakkarainen ym. 2009; Mero ym.2004, 387-
397.) 
 
Suomalaisissa seuroissa valtaosa valmennustyöstä on muun työn ohessa tapahtuvaa, vain pieni 
prosentti tekee valmennustyötä ammatikseen. Ohjaamisen ja valmentamisen erona pidetään 
sitoutumista ja tavoitteellisuutta. Valmennussuhde on useimmiten pitkäaikaisempi vuorovai-
kutussuhde, jossa on selkeästi määritellyt pitkäaikaiset kilpailulliset tavoitteet. Ohjaamisen 
tavoitteet ovat useimmiten lyhyemmälle aikajänteelle suunniteltuja ja hieman löyhempiä. 
Lasten ja nuorten urheilussa puhutaan enemmän ohjaamisesta. Valmentajien ja ohjaajien 
lisäksi seuroissa toimii useita vapaaehtoisia esimerkiksi huolto-, toimitsija-,ja varainhankinta-
tehtävissä. (Hakkarainen ym. 2009; Mero ym.2004, 387-397.) 
 
Lasten urheilussa seurojen ja valmentajien tai ohjaajien tärkein tavoite on lasten motivoin-
nissa ja situttamisessa. Yksi lajin vaikuttajista John M. Petkevich kertoo Sports Illustratedin 
vuoden 1989 julkaisussa innostumisensa taitoluisteluun alkaneen nimenomaan positiivisista 
ensikokemuksista ja lajin hauskoista piirteistä. Voidaan ajatella, että kautta aikain lajin kuin 
lajin parissa ensikosketus on yksi tärkeimpiä hetkiä. Silloin voidaan ajatella olevan oikeilla 
jäljillä, kun lapsi tai nuori on iloisempi lähtiessään harjoituksista, kuin sinne tullessaan.  Vaik-
ka seuroihin useimmiten hakeudutaan kilpailemisen vuoksi, nykypäivänä yhä enemmissä mää-
rin perinteinen harrastaminen ilman sen suurempia tavoitteita on kasvussa. Sitoutumisen kan-
nalta onkin olennaista, että oli urheilu kilpailullisesti tavoitteellista tai ei, harrastamisen pi-
 17 
  
 
täisi olla hauskaa ja tehokasta. Kannustava ja asiantunteva ilmapiiri sekä hyvin organisoidut 
tehokkaat ja monipuoliset harjoitukset ovat isoimpia tekijöitä motivaation kasvattamisessa. 
(Hakkarainen ym. 2009; Petkovich, J. 1989, 13-15.) 
 
Valmentajan rooliin kuuluu olennaisesti harjoittelun mahdollistamien ryhmässä yksilöllisestä 
taitotasosta riippumatta. Varsinkin lasten ja nuorten kohdalla kova kilpailuhenkisyys nostaa 
päätään, ja valmentajan tehtävänä on luoda ympäristö, jossa tästä huolimatta ei kukaan jou-
du tuntemaan huonommuuden tunnetta. Nykypäivänä pyritään huomioimaan jokainen lapsi ja 
mahdollistamaan jokaisen osallistumien kilpailemiseen ja pelaamiseen. Nuori Suomi Ry on 
järjestönä yksi tekijä, joka valvoo tämän toteutumista. Fair Play –periaatteen ja tavoitteelli-
sen kilpailemisen yhdistäminen onkin valmentajille yksi isoimmista haasteista tällä hetkellä. 
Valmentajille ja ohjaajille järjestetään useita koulutuksia pitkin vuotta, joiden pohjalta he 
kehittyvät lajitietojen osalta myös lasten ja nuorten kanssa työskentelyssä. (Hakkarainen ym. 
2009; Hämäläinen & Westerlund 2016, 8-11; Mero ym.2004, 387-397.) 
 
Uutena asiana seuratoimintaan on tullut mukaan mentoriajattelu. Vuonna 2016 aloitetun 
hankkeen pohjalta on tarkoitus kouluttaa seuroihin mentoreita tukemaan ohjaajien ja val-
mentajien työtä. Hanke on Keski-Pohjanmaan Liikunta Ry:n alkuun laittama hanke, tavoittee-
naan tuoda seuran kehitystyöhön apua. (Martinmäki, S. 2016.) 
 
Valmentaja on useimmiten osana jotakin organisaatiota, kuten esimerkiksi urheiluseuraa. 
Seuroissa on useita toimijoita valmentajan lisäksi ja kaikkien välillä odotetaan hyvää vuoro-
vaikutusta. Seuroissa on yleensä jokin johtava taho, hallituksen puheenjohtaja, joka toimii 
valmentajien esimiehenä. Kaikkien seurayhteisöön kuuluvien tulee voida toimia vuorovaiku-
tuksessa siten, että motivoitunut ilmapiiri säilyy, niin urheilijoiden, kuin valmentajienkin 
osalta. Lasten ja nuorten kanssa työskentelyssä mukana on vahvasti lisäksi urheilijan omat 
vanhemmat. Valmentajan tulee siis pystyä toimimaan seurayhteisön lisäksi myös kotien kanssa 
yhteistyössä. Puhutaankin eräänlaisesta asiakaspalvelusta. Valmentajan tulee voida myydä 
tuottamansa palvelu maksavalle osapuolelle, eli nuoren urheilijan vanhemmille, olemalla mo-
tivoiva ja kannustava sekä määriteltyihin tavoitteisiin johdonmukaisesti tähtäävä oman alansa 
osaaja. (Matikka & Roos-Salmi 2012.) 
 
Nykypäivänä puhutaan paljon työssäjaksamisesta ja työhön liittyvästä psyykkisestä puolesta. 
Urheilussa psyykkiset asiat korostuvat entisestään. Valmentajalta odotetaan tiettyjä taitoja, 
hänen tulee osata lajiin liittyvät tekniset asiat, fysiikkavalmennus sekä tämän lisäksi valmen-
taja ja ohjaaja toimii usein myös henkisenä valmentajana. Työyhteisön tulee voida luoda 
valmentajalle sellaiset olosuhteet, missä hänen on helppo toimia jokaisella vaaditulla osa-
alueella. Perehdytyksellä voidaankin luoda hyvin jo pohjaa hyvälle työilmapiirille sekä varmis-
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taa se, että valmentaja voi jatkossa keskittyä täysin omaan työhönsä. (Matikka & Roos-Salmi 
2012.) 
 
Suomen taitoluisteluliitto tarjoaa paljon materiaalia taitoluistelun seuratyöskentelyä tuke-
maan. Liiton sivuilta löytyy oppaita seuratoimijoille ja valmennukselle. Luistelukouluille löy-
tyy kattava paketti tietoa aina eri toimijoiden tehtävistä varusteisiin ja luistelutuntien suun-
nitteluun. Tätä pakettia voidaan hyvin käyttää oman seuran toiminnan pohjalla, muunnellen 
kunkin seuran omiin tavoitteisiin ja strategiaan soveltuvaksi. Perehdytyksen suhteen luistelu-
koulujen tietopaketista löytyi hyvin tietoa ohjaajien ja valmentajien velvollisuuksista ja teh-
tävän kuvasta. (Suomen Taitoluisteluliitto 2013.) 
 
Valmennuksen rakenne taitoluisteluseuroissa on useimmiten melko yksinkertainen. Seurassa 
on yleensä yksi tai kaksi vastuuvalmentajaa, joista toinen saattaa olla päävalmentajaksi ni-
metty. Tämän lisäksi seurassa on tuntivalmentajia, jotka tekevät työtä osa-aikaisesti. Vastuu-
valmentajat ja tuntivalmentajat ovat useimmiten yksinluistelussa ja muodostelmaluistelussa 
eri henkilöt, johtuen näiden kahden lajin osaamisalueisiin erikoistumisesta. Tämän lisäksi seu-
rasta useimmiten löytyy koko seuran yhteinen luistelukoulu. Näin on myös opinnäytetyön toi-
meksiantajaseuran, EVT:n, tapauksessa. Luistelukoulusta on mahdollista iän ja taitojen poh-
jalta edetä yksinluistelun kilparyhmien kehitysryhmään tai muodostelmaluistelukouluun ja 
sitä kautta muodostelmajoukkueeseen. Luistelukoulu on siis kaikkien pienten innokkaiden 
luistelijan alkujen aloituspaikka ja seuran ohjaajilla on suuri vastuu etenkin lasten motivoin-
nissa ja sitouttamisessa. Luistelukoulusta vastaa yleensä luistelukouluvastaava, joka suunnit-
telee tavoitteet, toimintasuunnitelman sekä valvoo opetuksen toteutumista tavoitteeseen 
tähdäten. Luisteluopetuksesta vastaavat luistelukouluohjaajat sekä apuohjaajat. Luistelukou-
luvastaavan on mahdollista lisäksi toimia jonkin ryhmän vastuuohjaajana näin halutessaan, 
mutta hän voi olla jäätunneilla pelkästään ulkopuolinen vastuuhenkilö. Luistelukouluvastaava 
on useimmiten se henkilö, joka myös perehdyttää ohjaajat. 
 
Suomen Taitoluisteluliiton määritelmän mukaisesti luistelukouluvastaava ensisijaisesti huoleh-
tii kausisuunnitelman laatimisesta, luistelukoulun pienryhmien muodostamisesta ja ohjauksen 
jakamisesta tasaisesti jokaiselle ryhmälle. Tämän lisäksi hän valvoo, että tunneilla kaikki har-
joitukset sujuvat ja työskentely on turvallista. Luistelukouluvastaava huolehtii, että ohjaajille 
on sijaiset tarvittaessa, sekä siitä, että kaikki ohjaajat ovat tietoisia kausisuunnitelmasta ja 
siitä mitä heiltä odotetaan. Luistelukouluvastaava on ohjaajien lähin esimies, joten hänen 
vastuullaan on pitää palavereita ohjaajien kanssa sekä toimia ohjaajien mentorina eli neuvo-
jana ja opastajana. Luistelukouluvastaava on yhteyshenkilö seuran muun jäsenistön ja luiste-
lukoulun ohjaajien välillä. Yksi luistelukouluvastaavan tärkeimmistä tehtävistä on keskustella 
luistelukoululaisten vanhempien kanssa ja huolehtia siitä, että jokaisella luistelukoululaisella 
on mahdollisuus saada taitojansa vastaavaa ohjausta.(Suomen Taitoluisteluliitto 2013.) 
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Luistelukouluohjaajan vastuulla on usein oma ryhmä. Hän suunnittelee kausisuunnitelman 
mukaisesti ohjaustunnit, johon tarvittaessa saa apua luistelukouluvastaavalta. Luistelukou-
luohjaajan tärkein tehtävä ohjauksen lisäksi on toimia esimerkkinä luistelijoille. Luistelukou-
luohjaajan tulee huolehtia oikeanlaisista varusteista ja välineistä, joita tunneilla käytetään. 
Ohjaajan tehtävänä on huolehtia ensisijaisesti hänelle määrätystä ryhmästä, mutta yhtälailla 
hänen tulee voida toimia luistelukoulun kaikkien jäsenten kanssa. Kaikki ohjaajat toimivat 
yhteistyössä tiiminä luistelukouluvastaavan kanssa ja osallistuvat palavereihin ja yhteisiin ke-
hittämishankkeisiin. (Suomen Taitoluisteluliitto 2013.) 
 
Apuohjaajan tärkein tehtävä on olla tukena luistelukouluryhmän vastuuohjaajalle opetustilan-
teessa. Toisinaan luistelukoululaiset saattavat olla hyvinkin nuoria ja pystyssä pysyminen omi-
en fyysisten ominaisuuksien vuoksi voi olla haastavaa. Tällöin apuohjaajan tehtävä on olla 
tukemassa luistelijaa ja avustamassa häntä oppimaan luistimilla liikkuminen itsenäisesti ryh-
män mukana. Apuohjaajan tulee myös tietää ryhmässä luistelevien lasten nimet ja pitää huol-
ta heistä kaikista samalla tavalla, kuin vastuuohjaaja. (Suomen Taitoluisteluliitto 2013.) 
 
Useimmissa tilanteissa luistelukoulussa toimivat ryhmien vastuuohjaajat ovat kouluttautunei-
ta luistelukouluohjaajia ja heillä saattaa olla jonkin verran kokemusta ryhmien vetämisestä. 
Apuohjaajat voivat olla jo kouluttautuneita, tai parhaillaan koulutuksen käyviä ohjaajia. Apu-
ohjaajilta ei kuitenkaan vaadita vielä koulutusta, jolloin he toimivat ryhmässä avustajan roo-
lissa vastuuohjaajan ja luistelukouluvastaavan opastuksella. Luistelukoulun ohjaajan tehtävä 
on usein se toimi, josta kiinnostus valmentamista kohtaan alkaa. Useimmiten, niin myös taito-
luistelussa, ohjaustehtäviin ikään kuin ajaudutaan erinäisiä teitä pitkin. Joku saattaa olla 
omaa uraansa lopetteleva, toinen jotain muuta ammattia pääasiallisesti harjoittava, mutta 
myös ohjauksesta kiinnostunut. Sekä ohjaajat, että apuohjaajat saattavat olla vielä omaan 
kilpauraan satsaavia luistelijoita, jotka tekevät ohjaustyötä omien harjoitusten lomassa. Joku 
saattaa olla ajautunut tehtäviin sukulaisten kautta, joku taas siksi, kun hänet tunnetaan lajin 
osaajana ja potentiaalisena tehtävään soveltuvana henkilönä. Useimmissa tilanteissa kuiten-
kin kutsu ohjaustehtäviin tulee ulkopuolelta. Joku pyytää valmennustehtäviin tai apuohjaa-
jaksi. Jokaisessa yksilöllisessä tilanteessa kuitenkin työn alkuvaiheella ja ensimmäisellä koske-
tuksella ohjaustehtävään on suuri merkitys. Sillä miten uutta ohjaajaa tuetaan ja kannuste-
taan tehtävässä on iso merkitys valmentamisesta innostumiselle ja mahdolliselle kiinnostuk-
selle ohjaamisessa ja valmentamisessa kehittymiseen. Seuran luistelukoulu toimii näin ollen 
osana ohjaajien koulutusta ja luo esimerkin ja motivaation jatkokoulutuksiin. Luistelukoulu-
toiminta, se mitä ohjaajilta odotetaan ja vaaditaan, on lähtökohta jokaisen henkilökohtaiselle 
valmennustyylille ja sen kehittymiselle. Huonosti organisoitu luistelukoulu ja sen vaatimaton 
ohjaus tuottaa tehotonta valmennusta laadun sijasta. (Hämäläinen ym. 2015, 43-46.) 
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Kuviossa 3. on esiteltynä luistelukouluohjaajan tai tulevan taitoluisteluvalmentajan koulutus-
polku. Seuratoiminta aloitetaan useimmten luistelukoulusta, josta on mahdollisuus kouluttau-
tua eteenpäin perusohjaaja- ja valmentajakoulutuksin sekä lisäksi erinäisin täydennyskoulu-
tuksin, jotka vaihtelevat vuosittain. Laajempia koulutuskokonaisuuksia, kuten esimerkiksi tai-
toluisteluvalmentajan toisen tason koulutuksia järjestetään joka toinen vuosi ja ne kattavat 
kolme lähijaksoa ja itsenäistä opiskelua. Koulutukset kestävät muutamasta päivästä aina 
muutamaan vuoteen, riippuen koulutuksen tasosta. Valmennuksen erikoisammattitutkinto on 
melko tuore nimike taitoluistelumaailmassa ja tällä hetkellä melko suuri osa on vain toisen 
tason koulutuksen omaavia valmentajia tai vaihtoehtoisesti heillä saattaa olla esimerkiksi pe-
rinteisempi liikunnanohjauksen tutkinto. Urheilumaailmassa ei ole mitenkään tavatonta, että 
eteneminen vaativampiin tehtäviin tapahtuu meriittien ja maineen perusteella koulutuspoh-
jan sijasta. Koulutusmahdollisuuksien kehittyminen kuitenkin vahvistaa ammattivalmennuksen 
tietotaitoa sekä luo uudistumismahdollisuuksia sekä on oiva keino myös verkostoitumiselle. 
Valmennuksen monimuotoisuus ja osaamisalueiden laajuus lajissamme on aiheuttanut sen , 
että yhä useampi toivoo ja haluaa kouluttautua lisää. 
  
Kuvio 3: Taitoluisteluvalmentajan koulutuspolku. (STLL 2016.) 
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Mitä korkeammalle koulutuspolussa kuljetaan sitä vaativammaksi koulutus muuttuu ja kesto-
kin pitenee. Tasojen yksi ja kaksi valmennuskoulutukset kestävät yleensä noin puoli vuotta 
sisältäen itsenäistä etäopiskelua ja muutaman viikonlopun mittaisen lähijakson urheiluopistol-
la. Ammattitutkinto ja erikoisammattitutkinto vaatii jo parin vuoden mittaisen etäopiskelun 
ja lähiopetuksia yhdistävän jakson. Tällä hetkellä Suomesta löytyy useita eri koulutusasteiden 
käyneitä ohjaajia ja valmentajia. Valmentajakoulutuksen lisäksi Taitoluisteluliitto tarjoaa 
useita erilaisia täydentäviä koulutuksia liittyen tekniikkaan, koreografiaan, arviointikriteerei-
hin ja menetelmiin sekä lajin kehittyessä myös uusiin suoritusvaatimuksiin. (Suomen Taitoluis-
teluliitto 2016.) 
4 Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmät 
Tutkimustyössä voidaan puhua kvalitatiivisesta eli laadullisesta tutkimuksesta sekä kvantita-
tiivisesta eli määrällisestä tutkimuksesta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa hyödynnetään tilas-
toja ja numeroita, kun taas vastaavasti kvalitatiivisessa tutkimuksessa painotetaan merkityk-
siä ja käytetään lukuisia erilaisia tiedonkeruu- sekä aineistomenetelmiä. Kvantitatiivisessa 
tutkimus työssä kerätyn aineiston pohjalta laaditaan taulukoita ja analysoidaan numeraalista 
dataa. Kvalitatiivisen tutkimuksen kohteena on ihminen ja ihmisen elämä. Tutkimustyössä on 
aina mahdollista yhdistää kvantitatiivinen sekä kvalitatiivinen menetelmä, ja täydentää näillä 
eri menetelmillä tutkimustyötä. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
 
Opinnäytetyössäni hyödynnän kvalitatiivisen tutkimuksen teoriaa, joka tukee työtäni parem-
min kuin kvantitatiivinen tutkimus. Isona osana tutkimusta ovat kysely ja oma henkilökohtai-
nen havainnointi sekä teemahaastattelut. Numeraalinen tarkka data ei tässä työssä ole olen-
naista, vaan painopiste on ihmisten näkemyksillä ja kokemuksilla sekä näiden analysoinnilla. 
Tällaista tietoa on helpompi kerätä kvalitatiivisin joustavammin menetelmin. 
 
Siinä, missä Kvantitatiivisen, eli määrällisen tutkimuksen lähtökohtana on jokin asetettu hy-
poteesi eli olettamus tutkittavan asian tuloksista, voidaan vastaisesti ajatella laadullisen eli 
kvalitatiivisen tutkimuksen olevan hypoteesitonta. Tällöin tutkimuksen on mahdollista yllät-
tää, eivätkä tulokset ole ennalta odotettuja. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kerto-
vaa ja sanallista. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu numeroihin ja niiden tulkintaan. Laadul-
lista tutkimusta yleensä verrataan kvantitatiiviseen menetelmään ja esitellään näiden kahden 
menetelmän eroavaisuuksia. Kvalitatiiviselle tutkimusmenetelmälle ominaisia piirteitä ovat 
ensinnäkin aineistonkeruumenetelmä, aineiston laadullinen analyysi, hypoteesittomuus sekä 
kerronnallisuus. Tutkimussuunnitelman ollessa avoin, on mahdollista antaa tutkimuksen elää 
koko prosessin ajan. Tällöin analyysi ja tulkinta jakautuu koko prosessin ajalle, sekä myös 
tutkimuksen lähtöajatus saattaa elää. Laadullisessa tutkimuksessa usein tutkija itse osallistuu 
tavalla tai toisella tutkittavan elämään.  Osallistuminen jo olemassa olevaan arkeen ja ihmis-
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ten elämään sen sijaan, että luodaan erilliset tutkimusolosuhteet, on yksi laadullisen tutki-
muksen tunnuspiirteistä. Tällaisessa tilanteessa puhutaan kenttätyöstä. Tutkittavat kohteet 
useimmiten valikoidaan huolellisesti, jotta pystytään saamaan haluttuun aiheeseen oleellisia 
vastauksia. Esimerkiksi opiskelijoiden ruokailutottumuksia tutkittaessa tutkimus kannattanee 
suunnata nimenomaan opiskelijoihin sen sijaan, että valitsisi tutkittavaksi täysin satunnaisia 
henkilöitä. Tutkittavien joukkokin saattaa olla rajatumpi kuin kvantitatiivisessa tutkimukses-
sa. Laadullisen tutkimuksen painopiste onkin pikemminkin laajassa aineiston perusteellisessa 
analyysissä kuin tutkimusotannan määrässä. (Eskola & Suoranta 2008, 13-22.) 
 
Hypoteesittomuudella tarkoitetaan sitä, että tutkimuskysymykseen ei lähtötilanteessa vält-
tämättä oleteta olevan absoluuttista vastausta. Jokin lähtökohta tutkimukselle on oltava, 
mutta mustavalkoinen teorian todeksi toteaminen ei tässä kohtaa aina päde. Yllätyksellisyys 
ja uuden oppiminen on laadulliselle tutkimukselle ominaista. Laadullista aineistoa ovat esi-
merkiksi elämäkerrat sekä haastatteluin kerätty tieto. Tällainen tieto on kerronnallista aina 
kyseisen kohteen, haastateltavan, omaa tarinaa. (Eskola & Suoranta 2008, 13-22.) 
 
Laadullisen tutkimuksen tiedon hankintaan on erilaisia tapoja. Tällaisia tapoja ovat tapaus-
tutkimus, etnografia, fenomenografia, Grounded Theory ja toimintatutkimus. Tapaustutki-
muksessa pyritään keskittymään tiettyyn tapaukseen ja keräämään tästä mahdollisimman mo-
nipuolisesti ja paljon dataa. Tapaustutkimus on keskeisessä roolissa kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa, sillä tätä käytetään useimmiten myös muiden tiedonhankintastrategioiden pohjana. 
Fenomenologiassa paneudutaan ilmiöön ja pyritään oppimaan tästä ilmiöstä. Etnografiseen 
tutkimukseen liittyy oleellisesti kenttätyö. Tietoa kerätään havainnoinnin avulla olemalla läs-
nä tutkittavassa ymmpäristössä tai yhteisössä ja tämän pohjalta tuotetaan tutkimuksen mate-
riaalia. Tarkkailemalla tutkija pyrkii selvittämään kyseisen yhteisön toimintavat ja erityisesti, 
miksi juuri näin toimitaan. Etnografista tutkimusta pidetään usein subjektiivisempana kuin 
monia muita strategioita, sillä tutkijalla itsellään on aktiivinen rooli tutkimuksen kulussa ja 
tutkittavan tapauksen tulkinnassa. Grounded Theory on metodologia, joka pohjautuu aineis-
toon. Tämän aineiston pohjalta pystytään sittemmin luomaan teoriaa. Toimintatutkimus on 
keino pyrkiä ratkaisemaan olemassa olevia ongelmia. Tässä tilanteessa paneudutaan johonkin 
selkeään tapaukseen, joka vaatii kehittämistä tai ongelman ratkaisua. Toimintatutkimus on 
usein osana työmaailmaa, työhteisön kehittäminen ja työyhteisössä havaittuja ongelmia pyri-
tään ratkomaan nimenomaan toimintatutkimuksen avulla. (Metsämuuronen 2006, 87-106.)  
 
Havainnointi on yksi tiedonkeruun perusmenetelmä, jota kaikki tieteenhaarat käyttävät työs-
sään. Havannointi on oiva menetelmä, jolla pystytään selvittämään nykyhetken tila tutkitta-
vasta kohteesta. Tutkija voi olla itse osallistuvana osana yhteisöä havinnoidessaan tai hän voi 
olla täysin ulkopuolella ja osallistumatta. Havainnointia voidaan tehdä lisäksi siten, ettei koh-
de tästä ole tietoinen. Tällöin puhutaan reaktiivisesta tai ei-reaktiivisesta havainnoinnista. 
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Havainnointi tutkimusmenetelmänä ei ole pelkästään jonkin ilmiön seuraamista, vaan tutkijan 
tulee ottaa huomioon oma tutkimuskysymyksensä sekä tavat jolla tietoa kerää. Tietoa voi-
daan kerätä kirjoittamalla muistiinpanoja, valokuvaamalla tai esimerkiksi äänittämällä. Tär-
keää on tutkimuksen kannalta oleellinen tieto kerätä sekä verbaalisesta ja ei-verbaalisesta 
viestinnästä tutkittavasta yhteisöstä. Tulokset tulee analysoida ja tietenkin raportoida kaikki-
en nähtäville, jotta tutkimusta voidaan pitää luotettavana. Objektiivinen suhtautuminen on 
tärkeää tutkijan osalta ja yhtälailla hänen tulee kiinnittää huomiota siihen, miten hänen oma 
käyttäytymisensä tai osallistuminen vaikuttaa havainnoinnin kohteena olevaan yhteisöön. (Co-
lorado State University 2016; Jyväskylän Yliopisto 2016.) 
 
Kyselylomakkeen käyttö on tutkimustyössä helppo ratkaisu, mikäli halutaa vastauksia esimer-
kiksi suurelta joukolta ihmisiä. Kyselylomake on hyvä tiedonkeruumenetelmä, mikäli laajem-
pia vastauskokonaisuuksia ei ole olennaista saada. Kyselylomake ei myöskään tuo esille niin 
hyvin vastaajan omia henkilökohtaisia motiiveja ja tunnetiloja vastausten taustalla. Kyselylo-
maketta laatiessa on tärkeää pohtia oikeanlainen kysymysasettelu. Kysymykset eivät saa olla 
liian ohjaavia. Kyselylomakkeen käytön huonona puolena voidaan pitää sitä, että kyselyssä 
saattaa esimerkiksi olla helpompi ohittaa kyselyn kohtia ja jättää vastaamatta itselle vähem-
män mieluisiin kysymyksiin. Hyvinä puolina kyselyssä voidaan taas pitää sen tavoittavuutta ja 
helppoutta. Nykypäivänä verkon kautta on mahdollisuus tuottaa kyselytutkimuksia, joita voi-
daan lähettää suoraan ihmisten sähköposteihin. Näin myös nousee esiin taloudellinen näkö-
kulma. Vastaajien tiedot tallentuvat verkkopalveluihin ja paperimateriaalia tulee vähemmän. 
Usein myös verkon tarjoamat kyselylomakepalvelut tuottavat hyvät tiedon analysointityökalut 
samassa yhteydessä. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 35-36.) 
 
Haastattelut ja etenekin vähän strukturoidut haastattelut ovat nykypäivänä useimmin käytet-
tyjä tiedonkeruumenetelmiä. Haastattelua käytetään usein siksi, koska tässä yhteydessä pääs-
tään suoraan vuorovaikutukseen haastateltavan kanssa. Vapaammassa haastattelutilanteessa, 
jossa haastateltava saa laajemmin kertoa omia kokemuksiaan ja tietojaan, usein myös selviää 
motiivit vastausten taustalla helpommin. Non-verbaalisen viestinnän kautta voi saada paljon-
kin hyödyllistä lisäinformaatiota vastaajan tunnetiloista ja ajatuksista. Etenekin halutessa 
kattavia vastauksia, on haastattelu oiva keino. Teemahastattelussa ei ole tarkoin määrättyä 
kysmysjärjestystä tai kaavaa, jolloin kysyjän on mahdollista esittää tarkentavia kysymyksiä ja 
ohjata keskustelua sellaiseen suuntaan, että tietoa saa kattavasti oikeista asioista. Usein 
haastateltavaltakin saattaa tulla sellaisia näkökulmia esiin, joita tutkija ei ole haastattelua 
laatiessaan ymmärtänyt edes ajatella. Vapaamuotoisempi teemahaastattelu antaa siis mah-
dollisuuden laajempaan keskusteluun, kuin strukturoitu haastattelu tai kyselytutkimus. Tee-
mahaastattelun ominaispiirre on kysymysten ja keskustelun kietoutuminen tietyn teeman ym-
pärille. (Hirsjärvi & Hurme 2009,34-48.) 
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Tutkimustyötä tehdessä on myös hyvä kiinnittää huomiota tutkijan objektiivisuuteen ja tutki-
muksen luotettavuuteen eli validiteettiin. Jotta tutkimuksen tulokset olisivat luotettavia, tu-
lee tutkimuksen vaiheet ja tulokset dokumentoida huolellisesti. Laadullisessa tutkimuksessa 
puhutaan yleensä koko tutkimuksen luotettavuudesta. (Metsämuuronen 2006,48.) 
 
Tutkijan tulisi voida tarkastella tutkittavaa kohdetta ulkopuolisena vaikuttamatta kyseisen 
kohteen ajatuksiin. Tutkijan tulee noudattaa tutkimustyöhön laadittuja normeja ja sääntöjä, 
kuten rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkuutta työssään. Tutkija joutuu työssään myös jatku-
vasti pohtimaan etiikkaa. Mitä on eettisesti oikeus tutkia? Aineisto tulee luonnollisesti myös 
kerätä eettisesti oikein menetelmin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
 
Lähdekritiikki tulee olla läsnä koko tutkimustyön ajan käytettäessä pohjalla erilaisia teoria ja 
tietovarantoja esimerkiksi kirjallisuudesta tai internetistä. Lähdekritiikillä tarkoitetaan käy-
tettyjen tietolähteiden oikeellisuuden arviointia. Nykypäivänä verkkomateriaalia pystyy lähes 
kuka vain tuottamaan, jolloin tiedon alkuperä voi olla missä vain tai tieto saattaa pahimmil-
laan olla täysin itse keksittyä. Hyvänä esimerkkinä verkkomateriaalin oikeellisuuden arvioin-
nissa voidaan käyttää esimerkiksi Wikipedia- sivustoa, jonne kuka tahansa voi kirjoittaa artik-
keleita tai tietopaketteja. Tällöin emme voi luottaa suoraan Wikipediasta löytyvään tietoon, 
mutta aina voimme tarkistaa tämän kirjoituksen pohjalta löytyvät lähteet ja arvioida ja tode-
ta niiden oikeellisuus. Tutkimuksen pohjalla käytetyn tekstimateriaalin oikeellisuuden ana-
lysoinnissa kannattaa kiinnittää huomiota kirjoitusasuun ja artikkelien ja lähteiden ulkoasuun. 
Verkossa sivustojen ylläpitäjät voivat kertoa jo paljon luotettavuudesta.  
(Virtual Statistics 2016.) 
 
Tietoa etsiessä tai tietolähteitä arvioidessa ja vertaillessa kannattaa kiinnittää huomiota tie-
don suhteeseen nykyiseen aikaan. Onko tieto vanhentunutta? Samalla tulee arvioida tekstin 
sisällön todenperäisyys ja onko taustalla asiantuntija vai jokin muu taho. Asiantuntija ilmoit-
taa käyttämänsä lähteet, jolloin aina kannattaa tarkistaa nämä alkuperäiset lähteet. On hyvä 
myös erottaa toisistaan kirjoittajan omat mielipiteet ja niiden pohjalta tuotettu materiaali ja 
tutkittu materiaali, jolloin faktatieto on luotettavaa pohjateoriaksi. Verkkomateriaalia läpi-
käydessä ja hyödynnettäessä on hyvä merkitä lähteet muistiin. Verkkomateriaaliin viittaami-
nen tapahtuu samoin kuin kirjallisiin lähteisiinkin. Nykypäivänä plagiointiin liittyvät kysymyk-
set ovat läsnä laajemmin sillä myös verkkomateriaalia käytettäessä on muistettava viittaukset 
ja toisen tuottamalle tekstille annettava arvo. (Helsinki Metropolitan Area Libraries 2013; 
Opetushallitus 2016.) 
5 Toimeksiantajana Etelä-Vantaan Taitoluistelijat Ry 
Etelä-Vantaan taitoluistelijat Ry on vantaalainen urheiluseura, joka tarjoaa taitoluisteluope-
tusta niin yksinluistelussa, kuin muodostelmaluistelussa. Seura on perustettu vuonna 1979, 
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jolloin pääasiallisesti harjoiteltiin vielä luonnonjäillä. Seuran perustajina pidetään Aatos ja 
Jane Erkkoa. Myyrmäen jäähallin valmistuttua vuonna 1981 alkoi kiinnostus taitoluistelua koh-
taan kohoamaan entisestään ja tuolloin Etelä-Vantaan Taitoluistelijoiden jäsenmäärä jopa 
kolminkertaistui. Seuran jäsenistön kasvu ja taitoluistelun vetovoima on ollut osatekijänä 
myös vuonna 1998 valmistuneen Myyrmäen harjoitushallin rakentamiselle. Jääkiekon ohella 
nyt myös taitoluistelulla oli kasvumahdollisuuksia lisäjäiden ja harjoittelumahdollisuuksien 
kautta. EVT:n vahvuutena on aina pidetty ammattimaista valmennusta, johon on panostettu 
jo alkuvuosista lähtien. Seura onkin usein  palkittu valmennuksesta ja työstä taitoluistelun 
parissa ja seuran maine taitoluistelupiireissä on aina ollut hyvä. 
(Etelä-Vantaan taitoluistelijat Ry 2016.) 
 
Tällä hetkellä jäseniä seurassa on useita ja pääasiallisesti toiminta on vapaaehtoisten vastuul-
la. Palkattuina työntekijöinä seurassa ovat toiminnanjohtaja sekä valmentajat ja luistelun 
ohjaajat. Seuran hallitus ja muu vapaaehtoisten tiimi koostuu pääasiallisesti luistelijoiden 
vanhemmista tai luistelijoista. Koko toimintaa johtaa seuran puheenjohtaja ja valmentajien 
ja ohjaajien työtä valvoo päävalmentaja. EVT on Suomen Taitoluisteluliiton alainen seura ja 
tämän lisäksi seurassa noudatetaan Nuori Suomi –periaatteita. Sekä taitoluisteluliitto ja Nuori 
Suomi ohjaavat toimintaa ja vaativat seuralta tiettyjä laatukriteetreitä. ”Lasten ja nuorten 
urheilussa tärkeää on ilo, innostus, oppiminen ja kehittyminen sekä kaveruus ja yhdenvertai-
set mahdollisuudet osallistua”(Sinettiseurat 2016). Nuoren Suomen sinettiseuran on mahdol-
listettava monipuolinen toiminta, joka kattaa ryhmiä vauvasta vaariin. Yleensä nämä sinetti-
seurat ovat myös maineeltaan parhaimpia ja odotukset seuroja kohtaan ovat korkeat. Toisin 
sanoen myös valmennustiimiltä vaaditaan laajaa osaamista eritoten nuorten ja lasten kanssa 
työskentelyyn, kilpaurheiluvalmennukseen sekä yhtälailla myös aikuisten ja lasten harraste-
toimintaan. (Sinettiseurat 2016.) 
 
Vantaalla on kaiken kaikkiaan kaksi taitoluisteluseuraa ja koko pääkaupunkiseudulla seuroja 
on useita lyheyiden välimatkojen päässä toisistaan. Kilpailua syntyy tietenkin seurojen välillä 
ja vetovoimaisuus ja luistelijamäärän kasvattaminen on oleellinen tavoite EVT:n toimintastra-
tegiassa laadukkaan valmennuksen lisäksi. Näihin kahteen edellä mainittuun tavoitteeseen 
vaikuttavat suuresti valmennuksen kokonaisvaltainen tietotaito ja osaaminen, jota tulisi vah-
vistaa jo ennen kaikkea hyvällä perehdytyksellä. Urheilijoiden ja perheiden sitoutuminen seu-
ratoimintaan vaatii helposti lähestyttävän ilmapiirin ja ammattitaitoisen valmennuksen, jonka 
koetaan tuovan harrastukseen laitetulle rahalle vastinetta. Seuran jäsenistön välillä tapahtuu 
paljon vaihtuvuutta, joten koko seuran kannalta olisi hyvä olla olemassa jokin selkeä doku-
mentti, eli tietopaketti, uusille seuran toimintaan liittyville jäsenille. Tätä tietopakettia voisi 
jatkossa hyödyntää perehdyttämisprosessissa materiaalina. Opinnäytteeni tavoitteena on luo-
da pohjaa tällaiselle tietopaketille sekä perehdytyssuunnitelmalle ja sen toteutumisen val-
vonnalle. 
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Perehdytyksen tietopaketin pohjalla käytetään seuran toimintastrategiaa ja kehittämissuunni-
telmaa, joita muun muassa dokumentoidaan hallituksen kokouspäiväkirjoihin. Nuori Suomi – 
järjestön oppaita on löydettävissä osoitteessa sport.fi, näistä muun muassa löytyy tietoja liit-
tyen seuratoimijoiden palkkaukseen ja perehdytykseen. Perehdytyksen kohdalla painotetaan 
hallituksen työpanosta sekä toimintasuunnitelman pohjalta muodostettua käsikirjaa. EVT:llä 
ei toistaiseksi ole käsikirjaa, joten opinnäytettä varten kerätty tieto tulee enimmäkseen toi-
minnanjohtajaa ja ohjaajia haastatellen sekä käytännön havainnoinnin kautta. (Kilpa- ja 
huippu-urheilun tutkimuskeskus 2016.) 
5.1 Tutkimuksen lähtötilanne ja tutkijan rooli 
Työskentelyni Etelä-Vantaan taitoluistelijoissa alkoi virallisesti elokuussa 2016. Tätä edelsi 
kuitenkin saman vuoden keväällä käydyt puhelinhaastattelut ja koevalmennustilaisuus. Alun-
perin saatujen tietojen mukaisesti minut palkattiin toiseksi luistelukouluvastaavaksi sekä yk-
sinluistelun tuntivalmentajaksi. Tämän enempää tietoja ei vielä keväällä ollut saatavilla. Tai-
toluistelussa toimintakausi alkaa kesätauon jälkeen, joten on ihan normaalia tarkastella tilan-
netta tarkemmin vasta heinä-elokuussa. Kauden alettua pääsin tutustumaan seuraan parem-
min sekä käsiksi luistelukouluvastaavan työhön. Aiemmin en itse ole tätä tehtävää hoitanut, 
mutta olen ollut yli 15 vuotta mukana eri luistelukoulujen toiminnassa ja nähnyt käytännössä 
myös luistelukouluvastaavan toimintaa. Oma koulutukseni on taitoluisteluvalmentajan tason 
1. koulutus sekä luistelukouluohjaajan koulutus. Luistelukouluvastaavan tehtävänä on vastata 
tuntien harjoitus- sekä kausisuunnitelmasta yhteistyössä muodostelma- ja yksinluistelujaosto-
jen kanssa ja toimia ohjaajien esimiehenä. Tilanne sinänsä seurassa oli haastava kauden 2016-
2017 alussa, sillä koko yksinluistelun valmennustiimi oli uusi. Myös luistelukoulun ohjaajista 
valtaosa oli uusia. Tilanne oli luistelukouluohjaajien kohdalla karrikoidusti sanottuna se, että 
kukaan ei tiennyt mitä kukakin käytännössä osaa ja mihin pystyy. Itselläni ei ollut myöskään 
yhteystietojen lisäksi juurikaan muita ennakkotietoja ohjaajistamme eikä myöskään siitä, mi-
tä kenenkin kanssa oli palkattaessa sovittu. Minulle kerrotun perusteella lähdin liikkeelle sii-
tä, että tutustun ohjaajiin ja heidän taustoihin ja osaamiseen palaverien kautta ennen kuin 
aloitamme varsinaiset jääharjoitukset. Tämän lisäksi järjestimme kaksi seuran sisäistä ohjaa-
jakoulutuspäivää, joista toinen epäonnistui osallistujamäärän suhteen aikataulullisten ongel-
mien vuoksi.  
 
Oma perehdytykseni on ollut pääosin itsenäisesti opiskelua. Edelleenkin tutustun toimintaym-
päristööni aika pitkälti itsenäisesti kysellen ja kyseenalaistaen. Olen työskennellyt muutamas-
sa seurassa ennen Etelä-Vantaan Taitoluistelijoita, joten jonkinlainen käsitys yleisistä seuran 
toiminnoista minulla on ollut jo aiemmin. Jokaisessa seurassa kuitenkin toimii erilaiset ihmi-
set ja jokaisella seuralla on omat tavoitteet ja strategia, joihin pitää uutena ihmisenä tutus-
tua. Omalla kohdallani perehdyttäjiä on kaksi, seuran toiminnanjohtaja sekä päävalmentaja, 
 27 
  
 
joista myös päävalmentaja on tehtävässään uusi. Tämän pohjalta myös minun tuli perehdyt-
tää lähimpänä esimiehenä seuramme uudet ohjaajat. Havainnoinnin ja työskentelyn pohjalta 
lähdin pohtimaan, jos seuralle pystyisi toteuttamaan järkevän perehdytyssuunnitelman tule-
via kausia ajatellen. Näin pystyttäisiin helpottamaan uusien ohjaajien ja valmentajien työhön 
tuloa niin seuran kuin valmentajankin näkökulmasta katsottuna. Onnekseni toimeksiantaja-
seuran puolelta näytettiin vihreää valoa suunnitelman suhteen.  
 
Seuratoiminnassamme oleellista on se, että maksavan asiakkaan astuessa sisälle halliin, tulisi 
kaikkien toimia hyvin. Huonosti organisoidun toiminnan tuloksena useimmiten on se, että asi-
akkaat äänestävät jaloillaan. Tässä tapauksessa luistelukoululaisillemme tulisi taata hyvää 
opetusta heti ensimmäisistä kerroista alkaen. Tätä varten ohjaajamme ja valmentajamme 
tulee olla ajan tasalla kaikesta sekä lisäksi heidän tulee myös olla hyvin perillä seuran noudat-
tamasta valmennusfilosofiasta. Näin he voivat rauhassa keskittyä opetustyöhön. 
 
Työ oli aloitettava kokonaisvaltaisella tiedonkeruulla ja tutkimuksella, sillä aiempaa perehdy-
tyssuunnitelmaa ei ollut olemassa. Lähtökohtaisesti oleellisinta on saada kerättyä riittävästi 
dataa perehdytyslomakkeen tai opaskirjan toteuttamiselle. Varsinainen suunnitelma voidaan 
tuottaa yhdessä seuran toiminnanjohtajan kanssa ja tätä voidaan testata käytännössä seuraa-
van rekrytoinnin yhteydessä todennäköisesti seuraavan toimintakauden alussa. 
5.2 Tutkimuksen eteneminen 
Opinnäytteeni pohja-ajatuksena on kehittämis- sekä tapaustutkimus. Tutkimuksen tavoitteena 
on alustavan havainnoinnin pohjalta lähteä kehittämään perehdytystä Etelä-Vantaan Taito-
luistelijat Ry:ssä. Kehittämisen oleellisena pohjana on oman henkilökohtaisen havinnoinnin 
lisäksi perehdytyksen teorian tutkimus sekä aineiston keruu teemahaastatteluiden ja -kyselyn 
avulla. Teemahaastattelu on struktuuriltaan löyhempi kuin perinteinen kysely, joten tämä 
soveltui opinnäytteen menetelmäksi hyvin. Puoli-strukturoitu teemahaastattelulomake on sel-
lainen, jonka aihepiiri on kaikille sama, mutta mahdollistaa omin sanoin vastaamisen ja jokai-
sen yksilön omien ajatusten julkituomisen. (Hirsjärvi & Hurme 2009.) 
 
Omassa tutkimuksessani osallistuminen oli välttämätöntä ja havainnonti tuli suorittaa oman-
työn ohessa ja edetessä. Materiaalia havainnoistani keräsin muistiinpanoja kirjoittaen. Ha-
vainnoinnin lomassa haastattelin myös lyhyesti seuramme toiminnanjohtajaa, jolta sain hyvän 
käsityksen perehdytyksen nykytilanteesta. Toiminnanjohtaja on seurassamme henkilö, joka 
vastaa valmennuksesta ja myös isosta osasta talouteen ja hallintoon liittyvistä asioista sekä 
yleisesti ottaen seuratoiminnan kehittämisestä. Toiminnanjohtajan voidaan ajatella olevan 
päävalmennuksen lähin esimies. Häneltä oli mahdollisuus saada kattavimmin tietoa seurasta 
sekä toimintatavoista ja vastuista sekä velvotteista. Tähän haastatteluun soveltuvin oli tee-
mahaastattelu, joka ei kattanut täysin strukturoitua kaavaa tai kysymyksiä ja näin ollen myös 
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vapaalle keskustelulle jäi enemmän tilaa. Tässä kappaleessa kerron oman tutkimukseni vai-
heista ja toteutuksesta.   
 
Toiminnanjohtajalle esitetyt kysymykset koskivat yleisesti ottaen perehdytystä sekä hänen 
mielipidettään kehittämisen suhteen: 
 
1. Mikä on roolisi Etelä-Vantaan Taitoluistelijoissa? 
2. Kuka vastaa valmentajien ja ohjaajien perehdytyksestä seurassa? 
3. Noudatetaanko perehdytyksessä suunnitelmaa? 
4. Miten perehdytyksen toteutumista seurataan? 
5. Miten parantaisit perehdytysprosessia? 
6. Mitkä asiat mielestäsi takaavat onnistuneen perehdytyksen? 
 
Teemahastattelua toteutin myös seuramme ohjaajien välisessä palaverissa, jossa käsittelim-
me kauden kulkua sekä heidän työn sujuvuutta ja kotiutumista uuteen seuraan ja uuteen oh-
jaajan rooliin. Heidän kohdallaan kysymykset koskivat heidän henkilökohtaisia käsityksiään 
perehdytyksen onnistumisesta: 
 
1. Oletko saanut riittävästi tietoa seuran toiminnasta? 
2. Ovatko kaikki työsopimusasiat kunnossa? 
3. Tiedätkö keneltä voit kysyä apua tarvittaessa? 
4. Miten työnteko on sujunut kauden aikana? 
5. Onko jotakin mistä tarvitset lisätietoa tai koulutusta? 
 
Tutkimusaineiston pääasiallinen kerääminen oli kuitenkin aikataulullisesti helpointa suorittaa 
kyselylomakkeen avulla. Tutkimukseni kyselyosuuden toteutin käyttämällä internetistä löyty-
vää kyselylomakkeen luontialustaa osoitteessa surveymoneky.com. Surveymonkeyn avulla pys-
tyin tuottamaan asetuksiltaan järkevän kyselylomakkeen siten, että jokaisen haastattelun 
kohteen olisi siihen helppo vastata. Kyselyn linkki lähetettiin suoraan jokaisen kohteen sähkö-
postiin ja myös jokaisen vastaukset tallentuivat kootusti surveymonkey -palveluun. Kyselyssä 
oli kaiken kaikkiaan 10 kysymystä, joista ensimmäiset liittyivät vastaajan taustatietohin, seu-
raavan sivun kysymykset vastaajan perehdytykseen ja viimeiset kysymykset esimiehen rooliin 
vastaajan perehdytyksessä. Tämän kyselylinkin lähetin kaikille seuramme valmentajille ja oh-
jaajille. Muodostelmapuolelta kaiken kaikkiaan kuudelle valmentajalle ja yksinluistelupuolel-
ta päävalmentajalle sekä vastuuvalmentajalle. Luistelukouluohjaajista odotin vastauksia kai-
kilta kuudelta vastuuohjaajalta sekä neljältä apuohjaajalta. Kyselyyn pystyi ottaa osaa nimet-
tömästi, jolloin myös vastauksia saattoi odottaa enemmän.  
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Kyselylomakkeen ensimmäiselle sivulle laaditut kysymykset koskivat vastaajan taustatietoja, 
kuinka kauan hän on ollut seurassa valmentajana ja kuinka paljon hänellä on valmennuskoke-
musta tai koulutusta. Toisen sivun kysymykset liittyivät varsinaiseen perehdytykseen ja sen 
toteutukseen vastaajan osalta. Kolmannen sivun kysymykset koskivat esimiehen roolia vastaa-
jan perehdytyksessä ja yleisesti ottaen toiveita esimiehen suhteen perehdytysprosessin aika-
na.  
 
Kuviosta 4 ilmenee, kyselyni ensimmäinen sivu käsitteli vastaajan taustatietoja. Jokaisen ai-
empi työkokemus ja erItyisesti valmennuskokemus vaikuttaa paljon perehdytykseen ja sen 
aikatauluun. Pidempään seurassa työskennelleiden vastaajien oma perehdytysprosessi ja sen 
kulku on saattanut jo unohtua. Toimintatavat ja henkilötkin ovat saattaneet vaihtua pidem-
pään valmentajana työskennelleiden aikana. Kaikki nämä asiat on otettava huomioon tätä 
tutkimusta tehdessä. Tästä kuviosta ilmenee myös kyselyn yksinkertainen, helposti hahmotet-
tava, ulkoasu sekä kysymysten asettelu. 
 
 
Kuvio 4: Kyselylomakkeen 1. sivu (Surveymonkey 2016.) 
 
Kyselyni toinen sivu käsittelee seurassa tällä hetkellä noudatettavaa perehdytyksen suunni-
telmaa tai sen puutteita. Oheisesta kuviosta 5 ilmenee, kuinka vastaajilla on mahdollisuus 
vastata omin sanoin ja näin ollen kysely on ollut muodoltaan vapaampi. Tässä kyselyn osiossa 
tiedusteltiin vastaajan oman perehdytyksen kulkua sekä onnistumista. Tärkein osuus kyselyn 
toisella sivulla on vastaajan omat kehittämisehdotukset perehdytyksen suhteen. 
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Kuvio 5: Kyselylomakkeen 2. sivu (Surveymonkey 2016.) 
 
Kyselyn kolmannella sivulla, kuten kuviosta 6 ilmenee, käsitellään esimiehen roolia seuran 
perehdytysprosessissa. Tässä kohtaa vastaaja voi itse esittää toiveita esimiehen roolin katta-
vuuteen liittyen eli siihen halutaanko esimiehen  osallistuvan enemmän perehdytykseen ja 
millä tavoin. 
 
Kuvio 6: Kyselylomakkeen 3. sivu (Surveymonkey 2016.) 
5.3 Tutkimuksen tulokset 
Kyselyyn vastanneita oli kaiken kaikkiaan 13 henkilöä, joista valtaosa seurassamme uusia 
työntekijöitä. Prosentuaalisesti yli puolet on tällä kaudella  seurassa alottaineita ohjaajia, 25 
 31 
  
 
prosentilla vastanneista on kokemusta EVT:ssa työskentelystä 1-5 vuotta ja lopuilla alle 10 
vuotta. Oheisesta kuviosta 7 ilmenee vastanneiden kokemus seurassamme työskentelystä.  
 
Kuvio 7: Kyselyyn vastanneiden työkokemuksen jakautuminen Etelä-Vantaan Taitoluistelijoissa 
(surveymonkey 2016.) 
 
Kaikenkaikkiaan kyselyyn tuli vastauksia kohtalaisesti. Kysely antoi mahdollisuuden vastata 
vain osaan esitetyistä kysymyksistä, joten kokonaisvaltaisia ja täysin valmiita vastauksia tuli 
loppujen lopuksi alle puolet kaikista vastauksista. Oleellista kuitenkin on se, että laajimmin 
kyselyyni vastanneet olivat juuri uusia työntekijöitä, joille perehdytys on ollut kaikkein ajan-
kohtaisin. Tutkimuksessa saadun tiedon perusteella voitiin tulla siihen tulokseen, että Etelä-
Vantaan Taitoluistelijoissa ei noudatettu mitään suunnitelmaa perehdytyksen suhteen syys-
kaudella 2016 . Kyselystä myös ilmeni pidempään työtä tehneiden keskuudesta se seikka, ett-
ei heidän kohdalla ole myöskään aiemmin noudatettu perehdytyksessä suunnitelmallista ete-
nemistä ja perehdytys on vastanneiden mielestä ollut puutteellista. Valtaosa vastanneista on 
sitä mieltä, että parhaiten he ovat saaneet tukea ja tietoa kollegoilta ja selvittämällä itse sen 
sijaan, että olisi ollut jokin yksittäinen perehdyttäjä opastamassa seuran toimintaan ja käy-
täntöihin. Näin ollen perehdytysprosessi itsessään on aiemmin ollut pitkä ja sekava.  Jokainen 
ohjaaja ja valmentaja kuitenkin pääasiallisesti koki loppujen lopuksi saaneensa melko hyvin 
tietoja työhön ja työpaikkaansa liittyen. 
 
Kaudella 2016 luistelukouluohjaajien perehdytys luistelukoulun toimintaan on ollut vastannei-
den mielestä kohtalaisen selkeää ja riittävää. Valtaosa vastanneista koki perehdytyksen ol-
leen toiminnallista, tekemällä oppimista. Muutama vastannut on pitänyt hyvänä kauden alussa 
järjestettyä yhteistä perehdytyspalaveria, joskin koettiin, että tässä kohtaa informaatiota ei 
vielä saatu riittävästi. Luistelukouluohjaajat kokivat saaneensa hyvin tietoja siitä, mitä heiltä 
edellytetään tehtävässään sekä kauden kulusta. Ohjaajat kuitenkin toivoivat lisää keskustelua 
ja palautetta, jotta voisivat kehittyä edelleen tehtävässään. Käytännön ohjeita ja vinkkejä 
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kaivattiin myös juuri lasten kanssa toimimisessa. Usealla oli hyvä käsitys ohjaamisesta itses-
sään, mutta he toivoivat lisää opastusta ja vaihtoehtoisia menetelmiä ryhmän vetämiseen ja 
tekniikan opettamiseen. Voidaan myös ajatella heidän tietojen ja taitojen rajoittuneen ni-
menomaan vain luistelukouluun eli pieneen osaan seuran toiminnasta, ja kokonaisvaltainen 
käsitys seurasta ja sen rakenteesta on osittain epäselvä heille.  
 
Kaikkien vastanneiden kohdalla ilmeni, että toivotaan perehdytykseen enemmän aikaa ja pa-
nostusta alusta alkaen. Perehdytystä kaivataan jo ennen kauden alkua hyvissä ajoin, jotta 
työhön voidaan valmistautua riittävän ajoissa.  Henkilöstörakenne tuntui erityisesti olevan 
monelle epäselvä eikä lähes kukaan osannut määritellä esimerkiksi omaa lähintä esimiestään. 
Esimiehen rooli koettiin tällä hetkellä epäselväksi. Perehdytyksen kohdalla kuitenkin pidetään 
esimiehen roolia osittain tärkeänä. Mikäli esimies on toinen valmentaja tai luistelukouluvas-
taava on hän vastanneiden mielestä se, jolta saa tietoa, sekä se henkilö, joka perehdyttä. 
Tällöin esimiehen roolin perehdytysprosessissa tulisi olla suurempi. Toisaalta mikäli esimies on 
toiminnanjohtaja, koetaan ettei hänen rooliaan perehdytyksessä tarvitse enää kasvattaa. Pe-
rehdytyksen kehittämisen suhteen kaikki vastanneet olivat lähes yksimielisiä siitä, että toivo-
taan enemmän keskustelevaa ja rohkaisevaa palautteen antoa ja yhteistyötä valmennuksen 
välillä. Toivotaan myös kauden alkuun riittävästi tietoa, jotta kukin pystyy toimimaan niin 
sanotusti omalla tontillaan itsevarmasti ja rennosti.  
 
Valmentajien ja ohjaajien kanssa keskustellessa ja heitä haastatellessa ilmeni samoja seikko-
ja mitä kyselystäkin. Moni koki työn sujuvan hienosti, mutta tietoa kaivattiin silti lisää. Moni 
toivoi enemmän seuran sisäistä koulutusta ja perehdytystä, osa toivoi lisäksi enemmän yleistä 
koulutusta. Valtaosa koki työskentelyn olevan helppoa sekä työyhteisön olevan rento ja yh-
teistyökykyinen. Valmentajat ja ohjaajat toivoivat enemmän mahdollisuuksia yhteistyöhön ja 
yhteisiin tilaisuuksiin, jossa olisi mahdollista vertailla kokemuksia ja saada vertaistukea kolle-
goilta. Moni tietää, että voi kysyä apua tarvittaessa, mutta kaikki eivät tiedä keneltä pitäisi 
kysyä mitäkin asiaa. Tähän tarvittaisiin selkeyttä. Luistelukouluohjaajat kaipaisivat erityisesti 
enemmän henkilökohtaista ohjausta ja palautetta.  
 
Toiminnan johtajan haastattelun mukaan seurassa ei noudateta mitään perehdytyssuunnitel-
maa eikä asiaan ole riittävästi panostettu aiemmin. Tällaiselle suunnitelmalle olisi hänen mu-
kaansa ehdottomasti tarve. Perehdytyksen vastuista ei myöskään ole aiemmin puhuttu ja 
suunnitelmaan tulisikin kirjata perehdyttäjä kullekin toimenkuvalle. Muodostelmavalmennuk-
sen ja ohjauksen perehdyttämistä vastaisi tällöin muodostelmapuolen päävalmentaja, yksin-
luistelupuolella samaten yksinluistelun päävalmentaja ja luistelukouluohjaajien perehdytyk-
sestä vastaisi luistelukouluvastaava. Kaikkien näiden kolmen edellä mainitun perehdytyksestä 
vastaisi puolestaan toiminnanjohtaja. Toiminnanjohtajan vastuulla olisi myös uuden työnteki-
jän rekrytointiprosessi sekä jokaisen uuden työntekijän vastaanotto. Toiminnanjohtajan tulisi 
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käydä kunkin työntekijän kanssa lävitse työsopimukseen liittyvät seikat sekä työsuojelulliset 
asiat jolloin valmennuksen rooli perehdytyksessä olisi enemmän työhön opastaminen ja työn 
käytännön asiat työympäristön esittelyineen. Toiminnanjohtaja kaipasi perehdytyksen toteu-
tumisen seurantaan tarkistuslistaa ja sovimme haastattelun yhetydessä tämän tutkimuksen 
pohjalta tällaisen luoda seuramme käyttöön. Toistaiseksi perehdytystä ei ole juurikaan seu-
rattu vaan tilanteisiin on reagoitu mikäli sellaisia on eteen tullut. Toistaiseksi on myös oletet-
tu, että palkatut työntekijät ovat ajan tasalla kaikesta ja tietoa on kerrottu riittävästi. Osit-
tain tällainen on myös kuormittanut toiminnanjohtajaa, sillä tällä hetkellä valtaosa kysymyk-
sistä ja epäselvyyksistä tulee hänen selvitettäväkseen ja ripotellen pitkin toimintakautta.  
 
Oman havainnointini oli alkusysäyksenä koko tutkimustyölle sekä halulle alkaa kehittämään 
perehdytystä EVT:ssa, tämän lisäksi havainnoidessa opinnäytetyöprosessin aikana sain hyvän 
kuvan ohjaajien ja valmentajien osaamisesta ja viihtyvyydestä. Havainnointini perusteella 
koen tarpeelliseksi tuottaa perehdytyksen tueksi sellaisen yleisen tietopaketin, josta on help-
po kaikkien työntekijöiden ja vapaaehtoisten toimijoiden saada infoa Etelä-Vantaan Taitoluis-
telijoista ja seuran historiasta ja toimintaperiaatteista. Loppujen lopuksi kaikki jäähallilla 
toimijat, myös hallituksen vapaaehtoiset jäsenet voivat saada hyvää tietoa ja pohjaa toimimi-
selleen tällaisesta. Moni seuran jäsen tekee päätyökseen jotakin muuta, jolloin jäähallilla vie-
tetty ja seuralle suotu aika on rajallista. Kaikkien kannalta olisikin järkevää, että tietoa löy-
tyisi painetussa muodossa, jolloin jokaisen jäsenen olisi tarvittaessa helppo sellaista saada 
käsiinsä. 
6 Johtopäätökset 
Tutkimustyö on ollut seuramme ja yhtälailla myös itseni kannalta hyödyllinen ja opettavainen 
kokemus. Seuran kehittymishalu ja yhteistyö on ollut ehdottoman tärkeää opinnäytetyön kan-
nalta. Itse olen toistaalta joutunut tutkimaan omaa tekemistäni ja objektiivisuuttani työn 
edetessä ja pyrkinyt oppimaan paljon eettisestä ja hyvästä tutkimustyöstä. Olen iloinen, että 
ehdotukseni perehdyttämisen kehittämisestä seurassa otettiin hyvin vastaan ja sain tuekseni 
tätä toteuttamaan seuran toiminnanjohtajan.  
 
Valtaosa työstä kului teoriapohjan etsimiseen ja oman tutkimukseni teorian tuottamiseen. 
Tutkimuksen käytäntöosuus eli haastattelut ja kysely onnistuivat mukavasti työn lomassa ja 
kiireisistä aikatauluista huolimatta oli hienoa huomata, että seuramme työntekijät olivat val-
miita osallistumaan tutkimukseeni. Haastattelutilanteissa haasteena voitiin pitää uusien oh-
jaajien ujoutta. Loppujen lopuksi on vaikeaa arvioida, kuinka moni uskalsi kertoa kaiken 
oleellisen missä kaipaisivat kehitystä tai erilaisia toimintatapoja. Siitä huolimatta, että ky-
seessä oli nimenomaan kehittämistehtävä ja kaikki  palautteet ja toiveet olivat enemmän 
kuin tervetulleita, eräänlainen vieraskoreus oli kuitenkin varsinkin nuorilla työntekijöillä läs-
nä. Eihän kukaan halua heti työsuhteen aluksi aiheuttaa kiistatilanteita tai tuoda julki nega-
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tiivisia asioita. Toisaalta uusilla ohjaajilla ei kokemuksen vähäsyyden vuoksi ole juurikaan ver-
tailukohtia, jolloin myös epäkohtia on vaikeampi huomata. Monelle luistelukouluohjaajan työ 
on ensimmäinen työpaikka, eikä aiempaa kokemusta työelämästä ole välttämättä laisinkaan. 
Tämän vuoksi oli myös tärkeää haastatella pidempään seurassa työskennelleitä, eri seuroissa 
työskennelleitä ja  yleisesti ottaen laajemman kokemuksen omaavia ohjaajia ja valmentajia. 
Tutkimuksen kannalta oli hyvä, että osalla työntekijöistä oli työkokemusta taitoluistelun ul-
kopuolelta. Muista aloista ja muiden työpaikkojen toimintatavoista voidaan ottaa oppia  seu-
ran toimintaan.  
 
Teoriaa etsiessäni löysin paljon hyödyllistä materiaalia, jota voimme mukaillen käyttää pe-
rehdytyssuunnitelman laatimisen apuna. Muun muassa työturvallisuuskeskuksen kautta löytyi 
oiva perehdytyksen tarkistuslista, jota voimme käyttää pohjana omalle tarkistuslistallemme.  
Tarkistuslistaa läpikäydessäni huomasin muutamia seikkoja, joita kokemukseni mukaan ei pe-
rehdytyksessä ole otettu huomioon tai selvennetty riittävästi. Tällaisia seikkoja olivat muun 
muassa työterveyshuoltoon liittyvät asiat, turvallisuuteen liittyvät asiat, kuten esimerkiksi 
ensiapu ja pelastussunnitelma, seuran sisäiseen kouluttautumiseen liittyvät asiat eli esimer-
kiksi tiedot koulutusmahdollisuuksista, selvennetyt käytännöt palavereista ja tiedottamisesta. 
Tarkistuslista takaisi sen, että kaikki henkilöstön rakenteeseen, työntekijän työsopimukseen, 
työn suorittamiseen, kouluttautumiseen ja työssä käytettäviin välineisiin tutustutaan pereh-
dytyksen aikana järjestelmällisesti ja jäsennellysti. Tarkistuslistan ensimmäisiksi asioiksi tulee 
sijoittaa työpaikkaan liittyvät tiedot, työsopimustiedot, ja se mitä työntekijältä odotetaan. 
Nämä asiat ovat sellaisia, joita jokainen uusi työntekijä tarvitsee tietoonsa jo heti työn alet-
tua. Koulutukseen, työturvallisuuteen ja työterveydenhuoltoon liittyviä asioita voidaan käydä 
läpi perehdytyksen aikana työn edetessä.  
 
Perehdytys on kaiken kaikkiaan iso osa uuden työntekijän sulautumista uuden työyhteisön jä-
seneksi. Työyhteisöstä riippumatta olisikin erittäin tärkeää panostaa perehdytyksen suunnitte-
luun ja toteutukseen. Usein Etelä-Vantaan Taitoluistelijoiden kaltaiset urheiluseurat ovat vä-
hemmän organisoituneita kuin esimerkiksi perinteiset yritykset, jolloin myös seurojen toimin-
tavat ovat hyvin monimuotoisia ja vähemmän organsoituneita. Nykypäivänä kuitenkin lajien ja 
urheilumaailman kehittyessä on syytä kiinnittää huomiota myös seuratoiminnan kehittämiseen 
ja toiminnallisuuteen. Jokainen seura samalla tavalla kuin jokainen päivittäistavarakauppa 
kilpailee maksavista asiakkaista. Toimiva hyvin strukturoitu organisaatio luo ulkopuolisille ku-
vaa tehokkuudesta ja tavoitteellisuudesta sekä luo turvallisuuden tunnetta työyhteisön jäse-
nille. 
 
Perehdytyksen kannalta oleellisinta Etelä-Vantaan Taitoluistelijoiden tapauksessa olisi luoda 
painettu tietopaketti seuran historiasta ja nykytilanteesta, sen strategiasta, henkilöstöraken-
teesta ja mahdollisesti oleellisimmista työvälineistä tai työn suorittamispaikkaan liittyvistä 
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asioista, kuten esimerkiksi jäähallin esittely ja järjestyssäännöt sekä yhteistyö muiden jäähal-
lin käyttäjien kanssa. Tämä liitettäisiin toiminnallisen työn edetessä toteutettavan perehdy-
tyksen tueksi, jota varten laaditaan suunnitelma. Perehdytyssuunnitelman pääpiirteet tulee 
kirjata ylös ja liitteeksi lisätään perehdytyksen tarkistuslista. Jokainen perehdytysprosessi on 
kuitenkin yksilöllinen johtuen työntekijöiden erilaisista kokemustaustoista, joten perehdytys-
suunnitelmaa tulee voida mukailla tarpeiden mukaisesti. Aikataulullisten ongelmien vuoksi 
kuitenkaan vielä varsinaista tuotosta eli perehdytussuunnitelmaa ei ole pystytty tuottamaan 
kirjoitettuun muotoon. Osasyy tähän on myös tietynlainen täydellisyyden tavoittelu omasta 
puolestani kuin myös seuramme toiminnanjohtajan osalta. Haluamme molemmat tehdä suun-
nitelman huolellisesti ja harkiten. Koko syksy 2016 on kulunut tiedon keräämiseen ja uuden 
oppimiseen, joten tietoperustaa suunnitelmalle on hyvin ja alustavaa suunnitelmaa ollaan 
pystytty jo pohtimaan. 
 
Työssä itselleni oli haastavinta yrittää pysyä ulkopuolisena havainnoijana ja tutkijana. Oma 
roolini seurassa luistelukouluvastaavana ja  luistelukouluohjaajien perehdyttäjänä toi jatku-
vasti esiin omia mielipiteitäni perehdytyksen nykytilanteesta ja siitä miten itse koen perehdy-
tyksen puutteet. Tutkimuksen kannalta tällaista henkilökohtaista suhtautumista oli kuitenkin 
syytä välttää, jotta pystyttiin saamaan kokonaisvaltaisesti oikeaa tietoa siitä mitä työyhteisön 
jäsenet yleisesti ottaen ovat mieltä perehdytyksestä. Tällöin minun tuli ottaa etäisyyttä omiin 
mielipiteisiini tai peilata niitä kyselyn ja haastattelun kautta saatuun tietoon. Tässä koen on-
nistuneeni melko hyvin. Varsinkin kyselytutkimus oli myös itselleni hyvä keino saada palautet-
ta omasta työstäni luistelukouluohjaajien lähimmän esimiehen ja perehdyttäjän roolissa. Tut-
kimusprosessi oon ollut myös oiva keino tutustua työyhteisöön ja se onkin auttanut itseäni 
omassa perehdytyksessäni seuran toimintaan. Samalla huomaan myös oman kiinnostumiseni 
valmentamista kohtaan kasvaneen ja innostuin työstäni aina vain enemmän. 
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